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 Die vorliegende Arbeit untersucht die Relevanz von Merkmalen psychologischer Verträge und 
organisationaler Demokratie, Basisdimensionen psychischer Arbeitsanforderungen und Eigenverant-
wortung als Determinanten für Gesundheit, Arbeitsengagement und Innovation bei flexibilisierter 
Wissensarbeit. Dabei knüpft sie an der Frage an, welchen Erklärungswert indirekte Kontrollmecha-
nismen auf organisationaler Ebene für die widersprüchliche Befundlage bei eigenverantwortlich han-
delnden Beschäftigten haben. Empirische Studien zur Arbeits- und Gesundheitssituation dieser Be-
schäftigtengruppe zeigen mitunter ein Spannungsverhältnis aus einerseits innovativen, herausfordern-
den Tätigkeiten, andererseits Leistungsdruck und Selbstausbeutungstendenzen mit potenziell negati-
ven gesundheitlichen Folgen und stellen damit die gestalterischen Prämissen der humanistisch orien-
tierten Sozialwissenschaften zunehmend in Frage.  
 Es wird aus ressourcentheoretischer Perspektive argumentiert, dass Personen erst dann tat-
sächlich in Eigenverantwortung handeln können, wenn sie gleichzeitig über organisationale Ressour-
cen verfügen, um widersprüchliche Arbeitsanforderungen zu regulieren. Widersprüchliche Arbeitsan-
forderungen kennzeichnen ein spezifisches Spannungsverhältnis zwischen organisationaler Fremdkon-
trolle und arbeitsplatznahen Tätigkeitsspielräumen, in dessen Folge vom Vorhandensein erlebter Tä-
tigkeitsspielräume nicht unmittelbar auf die Gesundheit und das innovative Arbeitshandeln von Be-
schäftigten geschlossen werden kann. In der vorliegenden Arbeit wird das Konzept der Verhandlungs-
autonomie (Moldaschl, 2001) als organisationale Kontrolle von Beschäftigten über ihre Arbeits- und 
Beschäftigungsbedingungen vorgestellt und operationalisiert. Das neu entwickelte Erhebungsinstru-
ment verfügt über eine hierarchische Faktorenstruktur mit drei Faktoren erster Ordnung: Der Aspekt 
der (1) Zeitsouveränität erfasst die Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit sowie Arbeit und Familie, 
die durch Mitwirkungsmöglichkeiten der Beschäftigten bei der Personalbemessung und der Planung 
der eigenen Arbeitskapazität erreicht wird. Darüber hinaus wird sowohl auf eine (2) Einbindung der 
Beschäftigten in strategische Zielbildungs- und Zielerreichungsprozesse rekurriert, als auch deren (3) 
Mitwirkung bei Grundsatzfragen erfasst, etwa bei der Ernennung und Abwahl von Führungskräften. 
Diese drei Faktoren bilden einen gemeinsamen Faktor zweiter Ordnung „Verhandlungsautonomie“. 
 Für zwei verschiedene Stichproben hochqualifizierter Wissensarbeiter aus dem Bereich der 
wissensintensiven Dienstleistungen (N1=189 aus Forschung & Entwicklung, N2=141 aus Architektur- 
und Ingenieurbüros) kann mit Hilfe konfirmatorischer Mehrgruppen-Faktorenanalysen die Kontext-
unabhängigkeit des Instruments auf der Ebene der strukturellen Invarianz bestätigt werden. Das heißt, 
dass sich in unterschiedlichen organisationalen Settings eine vergleichbare Faktorenstruktur von Ver-
handlungsautonomie mit deckungsgleicher Itemzuordnung zeigt, diese Faktoren jedoch in Abhängig-
keit der organisationalen Gegebenheiten unterschiedlich stark zum Aspekt der Verhandlungsautono-
mie als Faktor zweiter Ordnung beitragen. Die empirischen Ergebnisse weisen ferner auf die inkre-
mentelle Validität des Konstruktes hin, da Verhandlungsautonomie als organisationale Ressource ei-
nen substanziellen zusätzlichen Beitrag zur Varianzaufklärung von Innovation und Gesundheit bei 




 Im Mittelpunkt der Arbeit steht die Überprüfung eines theoretisch begründeten Wirkungsmo-
dells, in dem Eigenverantwortung als personale Ressource und Verhandlungsautonomie als organisa-
tionale Ressource wechselseitig aufeinander bezogene Determinanten für Stresserleben, Arbeitsenga-
gement und innovatives Arbeitshandeln darstellen. Die statistische Modellprüfung erfolgt an der Ge-
samtstichprobe von N = 330 mittels Strukturgleichungsmodellierung. Für beide Ressourcen können 
sowohl leistungs- als auch gesundheitsförderliche Wirkungsbeziehungen identifiziert werden, welche 
durch erlebte Verletzungen psychologischer Verträge, Tätigkeitsspielraum und Arbeitsintensität als 
Basisdimensionen psychischer Arbeitsanforderungen und die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung 
mediiert werden. Zwischen dem innovativem Arbeitshandeln und dem Stresserleben der Personen 
besteht zunächst ein gesundheitsförderlicher Wirkungspfad über verstärktes Arbeitsengagement. 
Gleichzeitig ist innovatives Arbeitshandeln jedoch auch mit verstärkten Ruminationen über die Arbeit 
assoziiert, welche wiederum das Entstehen von chronischem Stresserleben begünstigen. Eigenverant-
wortung und Verhandlungsautonomie puffern diesen zweiten, stressverstärkenden Wirkungspfad zwi-
schen innovativem Arbeitshandeln und Stresserleben. Die Befunde zeigen somit eine Janusköpfigkeit 
innovativer Wissensarbeit im Hinblick auf motivationale und gesundheitliche Konsequenzen an. 
 Zusätzlich wird in Folge der sekundäranalytischen Auswertung eines Experiments (N=108; 
Wegge & Wecking, 2005) gezeigt, dass die neu entwickelte 10-Item-Kurzform zur Erfassung von 
Eigenverantwortung (vgl. Bierhoff et al., 2005) auch gegenüber kurzfristigen gesundheitlichen Bean-
spruchungsfolgen sensitiv ist. Nach der Absolvierung mehrerer konfliktarmer vs. konflikthaltiger Call 
Center – Kundengespräche erleben Versuchsteilnehmer mit höherer Eigenverantwortung in geringe-
rem Maße die kurzfristige negative Beanspruchungsfolge Stress. Für die Stressor-Stress-Beziehung 
kann jedoch entgegen der Vorannahme keine puffernde Wirkung von Eigenverantwortung nachgewie-
sen werden. Vielmehr wird der negative Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und dem 
Stresserleben nach den absolvierten Kundengesprächen über das Erleben negativer Emotionen vermit-
telt. Dieser indirekte Wirkungspfad wird mit steigender Eigenverantwortung größer, da Eigenverant-
wortung den Zusammenhang zwischen negativen Emotionen und dem Stresserleben zusätzlich mode-
riert. Praktisch bedeutet dieser Befund, dass Personen mit höherer Eigenverantwortung in Belastungs-
situationen weniger negative Emotionen und damit weniger Stress erleben, darüber hinaus außerdem 
stärker von einer Reduktion negativer Emotionen und damit des Stresserlebens durch betriebliches 
Emotionsmanagement profitieren könnten. 
 Die Ergebnisse verweisen auf die Bedeutung von Eigenverantwortung und Verhandlungsauto-
nomie als Innovations- und Gesundheitsressourcen bei flexibilisierter Wissensarbeit. Beide Ressour-
cen besitzen das Potenzial, Widersprüche zwischen leistungs- und gesundheitsbezogenen Zielen in 
Organisationen zu reduzieren, indem sie einer progressiven Entwicklung chronischer arbeitsbezogener 
Stresszustände im Innovationsgeschehen entgegen wirken. Damit eröffnen sich für Organisationen 
Handlungsperspektiven, durch Stärkung organisationaler Demokratie einerseits und Unterstützung 
proaktiven bzw. eigenverantwortlichen Arbeitshandelns mit einer breiten Auslegung individueller 







1.1 KERNMERKMALE VON ERWERBSARBEIT IN DER INFORMATIONS- UND WISSENSGE-
SELLSCHAFT 
Die etablierten Strukturen unserer industriell geprägten Gesellschaft sind auf dem Weg in die 
Informations- und Wissensgesellschaft im Umbruch begriffen. Der Schwerpunkt verlagert sich zu 
geistigen Arbeitsprozessen mit einem hohen Bedarf an innovativen Lösungen, vorzugsweise in der 
Kooperation mit Anderen (Hacker, 2005; 2009). Durch den Aufstieg wissensbasierter Industrien zu 
Schlüsselindustrien sowie zunehmende Wertschöpfungsanteile in wissensintensiven Dienstleistungs-
branchen wie Bildung und Gesundheit erhöht sich die Nachfrage an hochqualifizierten, innovativen 
Wissensarbeitern für den Umgang mit komplexen und dynamischen Systemzuständen (Dostal & 
Reinberg, 1999; Gerlmaier & Kastner, 2003a). 
Auf organisationaler Ebene wird eine Erosion traditioneller Regulationsstrukturen beobachtet; 
wissensintensive Arbeit wird durch Mechanismen wie Dezentralisierung und Virtualisierung, Verflüs-
sigung der Grenzen zwischen Markt- und Produktionsökonomie, eine zunehmende Angewiesenheit 
von Unternehmen auf subjektive Produktivitätspotenziale sowie den Einsatz markt- bzw. ergebnisori-
entierter Steuerungsformen organisiert, koordiniert, kontrolliert und kontraktualisiert (Kalkowski, 
2004). Diese organisatorischen Umwälzungen führen in der Konsequenz zu umfassend veränderten 
Arbeitsanforderungen, wie etwa die Integration planender und kontrollierender Teiltätigkeiten in die 
Tätigkeitsausführung, welche bislang im Zuständigkeitsbereich von Spezialisten und Management 
lagen, die Erweiterung fachlicher Qualifikationen um Kommunikations- und Kooperationskompeten-
zen für team- und kundenorientierte Arbeitsformen, verstärkte Verantwortungsübernahme für zu tref-
fende Entscheidungen im Arbeitsprozess sowie unternehmerisches Denken als individueller Beitrag 
zum Unternehmenserfolg (Gerlmaier & Kastner, 2003a). 
Auf den ersten Blick tragen diese Entwicklungen dem Gestaltungsnormativ ganzheitlicher bzw. 
vollständiger Arbeitstätigkeiten Rechnung, werden jedoch durch neue Belastungskonstellationen kon-
terkariert. Im Zuge flexibilisierter und entgrenzter Formen von Arbeit stehen Beschäftigte in Unter-
nehmen heute vor der weitgehenden Eigenverantwortung für Arbeitsleistungen, -zeiten und  
-qualifikationen sowie erhöhten Selbstorganisationserfordernissen im Arbeitsprozess. Diese zuneh-
mende Eigenverantwortlichkeit darf den Blick nicht auf deren Potenzial als Ressource verkürzen, zu-
mal mögliche Risiken erhöhter Selbstregulationserfordernisse beispielsweise in steigenden Arbeitsvo-
lumina begründet liegen (Brödner, 2002). Arbeitstätigkeiten verbunden mit Zeitdruck durch überfor-
dernde Vorgaben oder Vornahmen sind im Kern psychologisch unvollständig, auch wenn sie ur-
sprünglich als vollständige Tätigkeiten mit Handlungs- und Entscheidungsspielräumen projektiert 
worden sind (Hacker & Richter, 2006).  
Die Informations- und Wissensgesellschaft steht damit auch bei hochqualifizierter Wissensar-




lichkeitsförderlicher Arbeit zu kommen und Konzepte für den Umgang mit forcierter Selbstausbeu-
tung zu erarbeiten. Der Entwicklung von insbesondere Innovationsressourcen zur Bewältigung stetig 
zunehmender Komplexität wird dabei eine Schlüsselfunktion zugeschrieben (Gerlmaier & Kastner, 
2003a). 
 
1.2 INNOVATIONSVERHALTEN ALS INDIKATOR VOLKSWIRTSCHAFTLICHER LEISTUNGS-
FÄHIGKEIT 
Innovationen gewinnen für die wirtschaftliche Leistungsfähigkeit von Volkswirtschaften an 
großer Bedeutung und spielen bei der Bewältigung ökonomischer Strukturkrisen eine Schlüsselrolle 
(Aschhoff et al., 2009; Kalkowski, 2004). Es liegen empirische Hinweise auf einen Zusammenhang 
zwischen Innovationen und Unternehmenserfolg vor. So bestätigten beispielsweise Kinkel, Lay und 
Wengel (2004) einen positiven Zusammenhang zwischen der Einführung von Prozessinnovationen im 
Unternehmen und dem Unternehmenswachstum. 
Auch der Deutsche Gewerkschaftsbund (2000) stellt für die deutsche Wirtschaft fest: „Da sie 
den Wettbewerb um niedrige Arbeitslöhne nicht gewinnen kann, wird sie sich in Zukunft stärker als 
bisher auf wissensintensive Produkte und Dienstleistungen konzentrieren müssen. Gerade in diesen 
Bereichen wird das Innovationstempo über die internationale Wettbewerbsfähigkeit entscheiden.“ 
(Kalkowski, 2004, S. 249).  
Das „Mannheimer Innovationspanel“ des Zentrums für Europäische Wirtschaftsforschung 
konstatiert in seinen regelmäßigen Innovationserhebungen für die deutsche Wirtschaft eine gespaltene 
Innovationskonjunktur: während für die Industrie die meisten Innovationsindikatoren eine positive 
Entwicklung nehmen, gehen die Innovationsaufwendungen und -erfolge in den Dienstleistungsbran-
chen merklich zurück. Bei den wissensintensiven Dienstleistungen lässt sich aktuell eine rückläufige 
Entwicklung bei der Innovatorenquote, also dem Anteil innovativ tätiger Unternehmen erkennen, die 
sich in den kommenden Jahren voraussichtlich fortsetzen wird (Aschhoff et al., 2009). 
Dieser Befund ist mit Blick auf die zukünftige Tätigkeitslandschaft in Deutschland von he-
rausgehobener Bedeutung: Das Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt für 
Arbeit (IAB) prognostiziert in seiner Tätigkeitsprojektion für das Jahr 2010 sekundäre Dienstleis-
tungstätigkeiten als Hoffnungsträger der künftigen Beschäftigungsentwicklung. Innerhalb dieser Tä-
tigkeitsgruppe lässt sich zudem ein Trend zu anspruchsvolleren Tätigkeiten wie Forschung und Ent-
wicklung (F&E), Organisation, Management, Betreuung oder Beratung verzeichnen. Bis 2010 werden 
schätzungsweise 40 Prozent der Erwerbsfähigen in diesen Tätigkeitsfeldern arbeiten (Dostal & Rein-
berg, 1999). 
Auffällig für das deutsche Innovationsverhalten ist zudem ein deutlicher Rückstand der neuen 
Bundesländer im Vergleich zum westdeutschen Niveau bei allen Indikatoren des Innovationserfolgs, 
insbesondere in den wissensintensiven Dienstleistungen (Aschhoff et al., 2009; Gehrke & Legler, 




Bundesländern (Legler, Gehrke, Schasse, Rammer & Schmoch, 2004). Die Autoren erklären diese 
Diskrepanz durch innerbetriebliche Defizite und fordern konkret den Aufbau unternehmerischer Kom-
petenzen und eine verstärkte „Ausbildung zur Selbstständigkeit“ (S. 136).  
Vor dem Hintergrund der öffentlichen Diskussion um eine Absenkung von Fördermitteln für 
Innovationsaktivitäten, insbesondere für die neuen Bundesländer, stellt sich daher die Frage auch an 
die Arbeits- und Organisationspsychologie, wie Organisationen zukünftig verstärkt unter Nutzung 
eigener Ressourcen das Entstehen erfolgreicher Innovationen befördern können. Dabei erscheint die 
Fokussierung auf wissensintensive Dienstleister in den neuen Bundesländern von besonderer Brisanz 
und Wichtigkeit. 
 
1.3 KONSEQUENZEN FÜR DIE PSYCHOLOGISCHE ANALYSE, BEWERTUNG UND GESTAL-
TUNG HOCHQUALIFIZIERTER WISSENSARBEIT 
Die Analyse, Bewertung und Bestgestaltung hochqualifizierter Wissensarbeit kann in der Kon-
sequenz der bisherigen Überlegungen keineswegs ausschließlich die konkreten Arbeitsaufgaben be-
rücksichtigen, sondern muss auch die Veränderungen in den organisationalen Regulationsstrukturen 
und am Arbeitsmarkt thematisieren. Es liegen empirische Erkenntnisse vor, dass das Erleben von Ar-
beitsinhalten und Arbeitsauswirkungen durch die Situation auf dem Arbeitsmarkt mit beeinflusst wird 
(Hacker, 1999; 2005). Wurden in der Vergangenheit die Wechselwirkungen zwischen individuellen 
Leistungsvoraussetzungen und tätigkeits- bzw. organisationsbezogenen Aspekten als Stellgrößen für 
Beschäftigungsfähigkeit und Innovationspotenzial untersucht, machen die Veränderungen der Ar-
beitswelt eine Erweiterung der Forschungsperspektive hinsichtlich extra-organisationaler Einflüsse,   
z. B. die gesamtgesellschaftliche Arbeitsmarktlage oder branchenübergreifende Entwicklungen bei der 
Beschäftigungsflexibilisierung, auf Gesundheit, Leistungsbereitschaft und Leistungsfähigkeit als Ziel-
kriterien arbeitspsychologischer Forschung erforderlich (Aronsson & Göransson, 1999; Ulbricht, 
2001). 
Die aktuelle Arbeitsmarktlage kann als widersprüchlich und vielfältig in der Einflussnahme 
auf die Arbeitsinhalte charakterisiert werden (Hacker, 2005): Einerseits führt das steigende Arbeitsvo-
lumen auch bei kognitiv hoch anspruchsvoller Arbeit dazu, dass soziale Unterstützung nur erschwert 
gewährt werden kann und Rollenkonflikte zunehmen. Andererseits geht die zeitliche und räumliche 
Flexibilisierung gleichzeitig mit einer vertieften Standardisierung der Arbeitsinhalte zu Lasten der 
Tätigkeitsspielräume auch bei hochqualifizierter Arbeit einher. Basisdimensionen psychischer Ar-
beitsanforderungen wie Arbeitsintensität und Tätigkeitsspielraum bleiben damit weiterhin wichtige 
Betrachtungsaspekte arbeits- und organisationspsychologischer Forschung (vgl. Karasek, 1979; Kara-
sek & Theorell, 1990; Richter, 2006). Sie reichen jedoch als Analysegegenstand nicht aus, da mit der 
Nutzung markt- bzw. ergebnisorientierter Steuerungsformen eine zusätzliche Dimension von Kontrol-
le auf organisationaler Ebene in den Fokus rückt, für die eine Wechselwirkung mit arbeitsplatznahen 




Unvorhergesehene Arbeitsaufträge und außergewöhnliche berufliche Herausforderungen ver-
bunden mit arbeitsplatznahen Tätigkeitsspielräumen machen das eigenverantwortliche Handeln der 
Beschäftigten zu einem erfolgskritischen Erfordernis (Koch, 2001). Eigenverantwortung wird zudem 
mit Innovationen assoziiert (Rank, Pace & Frese, 2004). Kann eigenverantwortliches Handeln eine 
adäquate Antwort im Sinne einer personalen Ressource auf die Forderung nach mehr Selbstständigkeit 
und unternehmerischer Kompetenz im Zusammenhang mit Innovationen sein? Und wie sind die damit 
verbundenen Risiken für die Leistungsfähigkeit, Leistungsbereitschaft und Gesundheit der Beschäftig-
ten zu bewerten? 
Schließlich müssen die Auswirkungen von Flexibilisierung, etwa in Form zeitlich befristeter 
Arbeitsverträge oder Teilzeitarbeit, Berücksichtigung finden: Für das Jahr 2010 wird ein Teilzeitanteil 
der Beschäftigten in wissensintensiven Dienstleistungen von 30 Prozent erwartet (Dostal & Reinberg, 
1999). Neben diesem relativen Bedeutungszuwachs flexibler Beschäftigungsformen gegenüber Nor-
malarbeitsverhältnissen weisen Sverke, Gallagher und Hellgren (2000) darauf hin, dass es sich bei den 
von flexibler Beschäftigung betroffenen Personengruppen zunehmend auch um hochqualifizierte 
Fachkräfte handelt. 
 
1.4 ZIELE UND AUFBAU DER ARBEIT 
Die vorliegende Arbeit möchte zum Erkenntnisgewinn bezüglich relevanter Determinanten von 
Gesundheit, Leistungsbereitschaft und Innovation bei flexibilisierter Wissensarbeit beitragen. Dabei 
knüpft sie an der Frage an, welchen Erklärungswert indirekte Kontrollmechanismen auf organisationa-
ler Ebene für die widersprüchliche Befundlage von eigenverantwortlich handelnden Beschäftigten bei 
wissensintensiven Dienstleistungen haben (Gerlmaier, 2002). Dazu wurde in dieser Arbeit ein neues 
Erhebungsinstrument zur Erfassung von Kontrolle der Beschäftigten über Arbeits- und Beschäfti-
gungsbedingungen im Unternehmen – im Folgenden als Verhandlungsautonomie bezeichnet – entwi-
ckelt und erprobt. 
Die Arbeit folgt den Forderungen nach einer Perspektivenerweiterung bei der Betrachtung der 
Konsequenzen neuer flexibilisierter Arbeitsformen (Aronsson & Göransson, 1999) und zielt auf eine 
Verbesserung individueller Handlungskompetenz und die Unterstützung tätigkeitsbezogener, organisa-
tionaler als auch extra-organisationaler Stellgrößen. Dazu wird ein Wirkungsmodell unter Einbezug 
dieser Analyseebenen geprüft. Mit Blick auf ihren Praxisbezug soll die Arbeit die Frage beantworten, 
inwieweit Organisationen über strukturelle Maßnahmen hinaus durch die Nutzung ihrer eigenen Res-
sourcen das Entstehen von Innovationen unter salutogenen Bedingungen befördern können. 
Dazu wird in Kapitel (Kap.) 2 Bezug auf die theoretischen Konzepte des Untersuchungsansat-
zes genommen. Zunächst wird das Konzept der „neuen Selbstständigkeit in Organisationen“ zur Be-
wertung der Folgen neuer Arbeitsformen vorgestellt und die empirische Befundlage berichtet (Kap. 
2.1). Unmittelbar damit verknüpft ist die Berücksichtigung eines erweiterten Verständnisses von Kon-




Tätigkeitsmerkmalen und organisationalen Merkmalen zu erklären. Daher werden in einem nächsten 
Schritt das Konzept der Verhandlungsautonomie sensu Moldaschl (2001; 2004; 2005) und ähnliche 
konzeptuelle Überlegungen berichtet (Kap. 2.2). Diese Konzepte stellen die Grundlage für die Ent-
wicklung eines neuen Messinstruments zur Erfassung erlebter Verhandlungsautonomie in Organisati-
onen dar. 
Zur Einbeziehung extra-organisationaler Aspekte wurde darüber hinaus auf das Konzept des 
„psychologischen Vertrags“ zurückgegriffen, welches die impliziten Erwartungen und Versprechun-
gen zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber thematisiert (Kap. 2.3). Veränderungen am Arbeitsmarkt 
haben in vielen Organisationen zu einem „neuen“ psychologischen Vertrag geführt, der die wachsende 
Eigenverantwortung der Arbeitnehmer als wichtiges Vertragselement betont (Raeder & Grote, 2005). 
Eigenverantwortung als Disposition und eigenverantwortliches Handeln als herausgehobene 
berufliche Leistung werden in Kap. 2.4 beschrieben und voneinander abgegrenzt. Eigenverantwortung 
und Verhandlungsautonomie stehen dabei in engem Zusammenhang: Verantwortung für das eigene 
Tun kann eine Person nur dann übernehmen, wenn sie selbstbestimmt handeln und zwischen echten 
Alternativen wählen kann (Koch, 2001).  
Eigenverantwortung in Organisationen wird in der Forschungsliteratur häufig in Beziehung zu 
Innovationen gebracht, wobei es bislang nur wenige empirische Belege für diese postulierte Bezie-
hung zwischen beiden Konstrukten gibt. Hier bedarf es weiterer integrativer Forschung (Rank et al., 
2004). Daher wird in einem nächsten Schritt das Konzept des innovativen Arbeitshandelns dargestellt 
und neben Gesundheit und Leistungsbereitschaft als weitere Zielgröße der individuellen, tätigkeitsbe-
zogenen, organisationalen und extra-organisationalen Einflussgrößen begründet (Kap. 2.5). 
Abschließend werden die theoretischen Grundlagen zu einem Forschungsmodell zusammen-
geführt (Kap. 2.6). Daran schließen sich Fragestellungen und Hypothesen zu mehreren Analysekom-
plexen an, die in ein zu prüfendes Gesamtmodell von Wirkungsbeziehungen münden (Kap. 3). 
In Kap. 4 werden die Untersuchungsmethoden der Arbeit näher beleuchtet. Zu den verwende-
ten Datenquellen zählen eine Vorstudie zur Prüfung der übersetzten und neu entwickelten Messin-
strumente, Querschnittsuntersuchungen in sechs Organisationen, die den beiden Teilbereichen wis-
sensintensiver Dienstleistungen „Forschung und Entwicklung“ sowie „Architektur- und Ingenieurbü-
ros“ zugeordnet werden können sowie eine sekundäranalytisch ausgewertete Experimentalstudie an 
Studierenden und Berufstätigen. 
Die Darstellung der Ergebnisse in Kap. 5 und die Ergebnisdiskussion in Kap. 6 schließen sich 
an. Die Fragestellungen und Untersuchungshypothesen werden beantwortet sowie das postulierte Wir-
kungsmodell überprüft. Methodische Probleme der Arbeit werden ebenso diskutiert wie weiterführen-





2 THEORETISCHE GRUNDLAGEN 
2.1 „NEUE SELBSTSTÄNDIGKEIT IN ORGANISATIONEN“ – EIN KONZEPT ZUR BEWER-
TUNG DER FOLGEN NEUER ARBEITSFORMEN 
In diesem Kapitel wird das Konzept der „Neuen Selbstständigkeit in Organisationen“ zur Be-
wertung der Folgen neuer Arbeitsformen vorgestellt (2.1.1). Auch in Nachbardisziplinen wie der Be-
triebswirtschaft und der Industriesoziologie haben sich Paradigmen etabliert, die entweder die Chan-
cen steigender Eigenverantwortung in Organisationen (2.1.2) oder die damit verbundenen Risiken für 
die Beschäftigten (2.1.3) betonen. Die empirische Befundlage zur „Neuen Selbstständigkeit in Organi-
sationen“ spricht dafür, dass langfristig auch mit negativen gesundheitlichen Folgen für die Beschäf-
tigten zu rechnen ist, obwohl die Arbeitstätigkeiten den Humankriterien gut gestalteter Arbeit Rech-
nung tragen (2.1.4). 
 
2.1.1 Konzeptgenese 
Beschäftigte mit weitgehender Eigenverantwortung für ihre Arbeitsleistungen, -zeiten und  
-qualifikationen werden auch als „neue Selbstständige“ bezeichnet. Zunächst wurden „neue Selbst-
ständige“ in einen positiven Zusammenhang mit einer wachsenden gesamtgesellschaftlichen „Kultur 
der Selbstständigkeit“ gebracht, später jedoch vor allem hinsichtlich der damit verbundenen Risiken 
diskutiert (z.B. Bögenhold & Leicht, 2000; Kühl, 2000). 
Den Begriff „neue Selbstständige“ wählte Vonderach (1980) ursprünglich für selbstständige 
Erwerbspersonen, die seit Anfang der 1980er Jahre neue Formen einer alternativen, flexiblen und hie-
rarchiefreien Gestaltung der eigenen Arbeit wählten, vorzugsweise im alternativen und soziokulturel-
len Bereich. Seit den 1990er Jahren erhielt der Begriff eine negative Konnotation, da er mit Schein-
selbstständigkeit und Selbstausbeutung in Beziehung gebracht wurde. Der Begriff bezog sich nun auf 
eine wachsende Gruppe von Selbstständigen, etwa Freelancer oder Consultants, die projektbezogen 
unter Verwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien (IuK) Dienstleistungen auf 
eigene Rechnung anbieten (Gerlmaier & Kastner, 2003b). 
„Neue Selbstständigkeit“ ist heute nicht nur auf organisationsexterne Formen der Selbststän-
digkeit wie Freelancing begrenzt, sondern schließt auch intraorganisationale, abhängige Selbststän-
digkeitsformen in großer Heterogenität ein, wie z. B. Arbeit in wechselnden Projektgruppen, Cost- 
bzw. Profitcenterstrukturen oder Telearbeit (Gerlmaier & Kastner, 2003b). Letztere Phänomene wer-
den auch unter dem Begriff der „neuen Selbstständigkeit in Organisationen“ subsumiert. 
Diese „unternehmerischen Angestellten“ (Franzpötter, 2000) erbringen ihre Arbeitsleistungen 
in ergebnisorientierten Auftragsbeziehungen und bringen sich aktiv in den Arbeitsprozess ein. Ein 
selbstregulatives und flexibles Arbeiten wird unter Gewährung von Freiräumen durch das Manage-
ment möglich. Die mit der indirekten Steuerung verbundene Eigenverantwortung geht für viele Mitar-




einer höheren Identifikation mit der Arbeit einher. Gleichzeitige Leistungsintensivierung führt aber 
auch zu einer Nutzung der Freizeit und des Privatlebens als Zeitpuffer, was wiederum mit Interessen-
konflikten und Selbstausbeutungstendenzen verbunden ist (Gerlmaier & Kastner, 2003c). 
Das Phänomen der „neuen Selbstständigkeit in Organisationen“ wird in der betriebswirtschaft-
lichen Literatur vor allem hinsichtlich seines positiven Potenzials für die Erbringung von Innovationen 
diskutiert. Pinchot (1985) und Hisrich (1990) haben dafür das Leitbild des Intrapreneurship geprägt. In 
der Industriesoziologie wird die Entwicklung steigender Eigenverantwortlichkeit in der These des 
Arbeitskraftunternehmertums zugespitzt (Voß & Pongratz, 1998) und vor allem mit Blick auf indivi-
duelle Risiken beleuchtet. Beide Leitbilder werden im Folgenden näher vorgestellt. 
 
2.1.2 Die betriebswirtschaftliche Perspektive: Intrapreneurship 
Das Organisationsleitbild des Intrapreneurship geht auf Pinchot (1985) zurück und bezieht 
sich darauf, dass unternehmerisch denkende und handelnde Mitarbeiter in Großunternehmen als „Un-
ternehmer im Unternehmen“ neuartige Ideen aufgreifen und daraus profitable Produkte und Dienstleis-
tungen entwickeln (Hisrich, 1990) oder aber technische, administrative bzw. organisatorische Verfah-
rensweisen verbessern (Müller, Garrecht, Pikal & Reedwisch, 2002). Damit stellt Intrapreneurship 
eine Form abweichenden Arbeitshandelns mit Innovationspotenzial insbesondere in bürokratischen 
Strukturen dar (Koch, 2001). Mitunter wird der Begriff des Intrapreneurs auch auf Führungskräfte mit 
unternehmerischer Verantwortung begrenzt (Müller et al., 2002). Intrapreneurship wird in Großunter-
nehmen über die Bildung autonom agierender Organisationseinheiten (Intraprise) mit weit reichenden 
Befugnissen und Verantwortungsinhalten realisiert, z. B. Profit-Center, in denen die Mitarbeiter in 
direkter Weise mit den Mechanismen des Marktes konfrontiert werden (Armbruster & Kieser, 2003; 
Guldin, 2006).  
Müller et al. (2002) zeigten, dass sich Intrapreneure dispositionell von anderen führungsgeeig-
neten Führungskräften unterscheiden. Die exponierte Position der Intrapreneure im Unternehmen hing 
mit solchen Persönlichkeitsmerkmalen zusammen, die in besonderer Weise auch zur beruflichen 
Selbstständigkeit befähigen.  
Darüber hinaus wird auf die Relevanz einer Vielzahl von Kontextfaktoren für den Erfolg von 
Intrapreneurship hingewiesen (z.B. Guldin, 2006; Hisrich, 1990; Müller et al., 2002). Diese vielfälti-
gen Voraussetzungen erklären möglicherweise, warum Intrapreneurship in Unternehmen nur geringe 
Verbreitung findet. Am Konzept des Intrapreneurship wird kritisiert, dass weitreichende Befugnisse 
der Intrapreneure durch andere Kontrollmechanismen erkauft werden (vgl. Armbruster & Kieser, 
2003) und die Intraprise als abgeschlossenes System keine positive, innovationsförderliche Wirkung 
auf andere Mitarbeiter und damit das Gesamtunternehmen entfalten könne; es bleibe vielmehr ein 





2.1.3 Die industriesoziologische Perspektive: Arbeitskraftunternehmertum 
In der Industriesoziologie wurde das Prinzip der erweiterten Eigenverantwortung von Arbei-
tenden sowie die zunehmende Vermarktlichung von Arbeit auch innerhalb abhängiger Beschäfti-
gungsformen in der These des Arbeitskraftunternehmertums zugespitzt (Voß & Pongratz, 1998). We-
sentliche Merkmale des Typus „Arbeitskraftunternehmer“ sind zunächst eine systematisch erweiterte 
Selbst-Kontrolle der Arbeitenden bei der Planung, Steuerung und Überwachung der eigenen Tätigkeit, 
der Zwang zur zunehmenden Selbst-Ökonomisierung der eigenen Arbeitsfähigkeiten und Leistungen 
einschließlich deren Selbst-Vermarktung und schließlich damit verbunden eine entsprechende Ver-
betrieblichung der alltäglichen Lebensführung, also der bewussten Organisation von Alltag und Le-
bensverlauf (Pongratz & Voß, 2001; Voß & Pongratz, 1998). 
Die Ambivalenz dieser Entwicklungen für die Arbeitenden haben Pongratz und Voß (1997) 
durch die Bezeichnung einer „fremdorganisierten Selbstorganisation“ verdeutlicht: neben spürbarem 
Autonomiegewinn für die Beschäftigten entstünden durch weiterhin restriktive Arbeitsbedingungen 
und erhöhten Leistungsdruck neue Risiken und Fehlbeanspruchungen. Voß und Pongratz (1998) sehen 
die Gefahr von Selbstunterwerfung und Selbstausbeutung, selbstgesetzter Arbeitsverdichtung und 
Rollenkonflikten. Personen, denen die Qualifikationen zur Bewältigung der gestiegenen Selbstregula-
tionsanforderungen fehlen und denen Nachteile aus einer verringerten sozialen Regulierung erwach-
sen, seien als „Arbeitskraft-Tagelöhner“ mit existenzieller Verunsicherung und Überforderung kon-
frontiert. 
Nach Pongratz und Voß (2001) finden sich breit gestreute empirische Belege für ausgeprägte 
Formen des Typus Arbeitskraftunternehmer in den unterschiedlichsten Erwerbsbereichen, vor allem in 
der Kommunikations- und Informationstechnologie, Medien- und Kulturberufen, dem Weiterbildungs-
sektor, der Organisationsberatung und der New Economy, wo insbesondere junge Hochschulabsolven-
ten mit hochqualifizierten Aufgaben betraut sind. Das Konzept wurde empirisch bislang vorwiegend 
qualitativ im Rahmen von Interviewstudien untersucht; seine Bedeutung liegt nach Ansicht der Auto-
rin auch darin begründet, dass es auf den unzureichenden Erklärungswert etablierter Bewertungskrite-
rien humaner Arbeit für die Logik einer aktiven Selbstorganisation von Arbeit hinweist. 
 
2.1.4 Empirische Befunde zur „neuen Selbstständigkeit in Organisationen“ 
Die empirische Analyse der Arbeits- und Gesundheitssituation von „neuen Selbstständigen“ 
bestätigt ein Spannungsverhältnis aus kreativen, herausfordernden Tätigkeiten und hohem Leistungs-
druck und prognostiziert einen problematischen, intensitätsgesteuerten Ressourcenzugriff mit mittel- 
und langfristig negativen gesundheitlichen Folgen (Ertel & Pröll, 2004; Pröll & Gude, 2003). 
Ertel und Pröll (2004) untersuchten selbstständige Freelancer im Medienbereich und zeigten, 
dass bei diesen Erwerbspersonen gehäuft überdurchschnittlich lange Gesamtarbeitszeiten auftraten und 
diese mit chronischem Stress, Erholungsunfähigkeit und gesundheitlichen Sorgen verbunden waren. 




Zustandes erfragt, der die tatsächliche langfristige Entwicklung des Gesundheitszustandes in anderen 
Studien valide prädiktierte. Für die Entstehung gesundheitlicher Sorgen machen die Autoren eine In-
teraktion personaler und struktureller Faktoren verantwortlich: Unter der Kombination eines proble-
matischen Bewältigungsstils, in dieser Studie als Erholungsunfähigkeit operationalisiert, und eines 
hohen Stresserlebens lag ein 2,6fach höheres Risiko für ein beeinträchtigendes gesundheitliches Be-
finden gegenüber der Teilgruppe mit günstigen Ausprägungen auf beiden Faktoren vor. Die Autoren 
schlussfolgern, dass die Bewältigung der erhöhten Arbeitsanforderungen nur durch ein entwickeltes 
System personaler, sozialer und institutioneller Ressourcen möglich ist, ohne jedoch diese empirisch 
im Zusammenhang mit den postulierten gesundheitlichen Folgeerscheinungen zu untersuchen. 
Latniak und Gerlmaier (2006) identifizierten die Verdichtung und zeitliche Ausdehnung der 
Arbeit als Prädiktoren für das gehäufte Auftreten psychosomatischer Beschwerden von Projektarbei-
tern im IT-Bereich im Vergleich zu einer bevölkerungsrepräsentativen Stichprobe. Die IT-
Projektarbeiter gaben dabei vor allem restriktive Zeitvorgaben, ungeplanten Zusatzaufwand, Arbeits-
behinderungen und Unterbrechungen als Belastungsquellen an. Gleichzeitig nahmen sie Ressourcen 
wie freie Arbeitszeiteinteilung und ein förderliches Sozialklima wahr. Die Fehlbeanspruchungsfolgen 
manifestierten sich vor allem dann, wenn den Mitarbeitern keine substanziellen Handlungs- und Ver-
handlungsmöglichkeiten zur Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen zur Verfügung standen. 
Gerlmaier (2002) untersuchte Vertreter der „neuen Selbstständigen in Organisationen“ und 
verglich in ihrer empirischen Studie angestellte Intrapreneure aus dem IT-Bereich, die marktförmig 
organisiert in verschiedenen Kundenprojekten arbeiteten, mit angestellten IT-Administratoren in fes-
ten Arbeitsgruppen und selbstständigen IT-Freelancern. Die Intrapreneure erlebten im Vergleich zu 
den Administratoren erweiterte Selbstregulationsanforderungen in Kombination mit erhöhtem Ar-
beitsdruck und überdehnten Arbeitszeiten. Gegenüber den Freelancern berichteten sie anders als er-
wartet keine größeren Handlungs- und Zeitspielräume. Mit Blick auf das Wohlbefinden dominierten 
widersprüchliche Affektqualitäten im Sinne hoher Arbeitszufriedenheit und gleichzeitig beeinträchtig-
ter Erholungsfähigkeit. Empirisch etablierte Humankriterien wie Tätigkeitsspielräume und Lernmög-
lichkeiten in der Arbeit entwickelten keine positiven Haupteffekte auf das Wohlbefinden der Intrapre-
neure, so dass Gerlmaier (2002) eine Wirkung arbeitsplatzübergreifender Restriktionen der Hand-
lungskontrolle vermutet. Marktorientierte Steuerungsstrategien, z. B. in Form ergebnisorientierter 
Vergütung, könnten nach Gerlmaier zu einer neuen Form „kontrollierter Autonomie“ sensu Vieth 
(1995) führen und die Wirkung arbeitsplatzbezogener Ressourcen wie Tätigkeitsspielräume oder 




2.2 ORGANISATIONALE DEMOKRATIE – DIMENSIONEN VON AUTONOMIE UND KON-
TROLLE IN ORGANISATIONEN 
In diesem Kapitel wird die These aufgegriffen, dass neben arbeitsplatzbezogenen Tätigkeits-
spielräumen eine arbeitsplatzübergreifende, organisationale Dimension von Kontrolle für die Prädikti-
on von Gesundheit, Leistungsbereitschaft und Leistungsfähigkeit bei hochqualifizierter Wissensarbeit 
Relevanz besitzt. Diese Überlegungen berühren das Problemfeld der Organisationalen Demokratie 
(2.2.1), insbesondere die Frage nach den psychologischen Effekten von Demokratisierung in Organi-
sationen (2.2.2). Zum postulierten paradoxen Charakter qualifizierter Arbeit mit weitreichenden ar-
beitsplatzbezogenen Tätigkeitsspielräumen und gleichzeitig ausgeprägter organisationaler Fremdkon-
trolle existiert eine Reihe industriesoziologischer Konzepte wie „kontrollierte Autonomie“ (2.2.3) und 
„Verhandlungsautonomie“ (2.2.4). In der Gesamtbetrachtung dieser Konzepte, für die bislang Opera-
tionalisierungsvorschläge noch ausstehen, werden Schlussfolgerungen für die Entwicklung eines stan-
dardisierten Erhebungsinstruments zur Erfassung erlebter Verhandlungsautonomie abgeleitet (2.2.5). 
 
2.2.1 Organisationale Demokratie 
Aus humanwissenschaftlicher, ethischer, ökonomischer und politischer Perspektive besteht 
aus unterschiedlichen Begründungslinien heraus - etwa mit dem Verweis auf die verantwortungsbe-
wusste Selbstverwirklichung des Einzelnen, den Erhalt der Wettbewerbsfähigkeit von Unternehmen 
oder verstärkt gefordertes gesamtgesellschaftliches Engagement - eine Notwendigkeit zu organisatio-
naler Demokratie (Heller, 1998; Weber, 1999). Während in der flexibilisierten Arbeitswelt die empi-
risch vielfach bestätigte Rolle von Tätigkeitsspielräumen für das Wohlbefinden, die Produktivität und 
Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter weitgehend akzeptiert wird (im Überblick de Lange, Taris, 
Kompier, Houtman & Bongers, 2003; Karasek & Theorell, 1990), ist der substanzielle, strukturell 
verankerte Einfluss von Beschäftigten auf die Gestaltung ihrer Arbeits- und Beschäftigungsbedingun-
gen in der Unternehmensrealität vergleichsweise gering ausgeprägt. Aktuell weite Verbreitung finden 
hingegen „partizipative“ Gestaltungsansätze in ihrer Anwendung als Management- oder Sozialtechni-
ken vornehmlich für inhaltlich und zeitlich beschränkte betriebliche Probleme (Höge, 2006; Wegge, 
2004). 
Weber (1999) verweist in diesem Zusammenhang auf eine notwendige Unterscheidung von 
demokratischen gegenüber partizipativen Beteiligungsstrukturen in Unternehmen. Eine demokratische 
Mitwirkung oder gar Mitbestimmung von abhängig Beschäftigten im Gegensatz zu deren Partizipation 
ist nach Weber erst dann gegeben, wenn ihre Einflussnahme nicht beliebig durch Vorgesetzte gewährt 
und wieder entzogen werden kann und nicht nur auf eine Information bzw. Konsultation der Beschäf-
tigten im Zuge bevorstehender Entscheidungen beschränkt bleibt. Die Reichweite organisationaler 
Demokratie kann sich dabei auf strategische, taktische und operationale Entscheidungsbereiche mit 




(1) Strategische Entscheidungen repräsentieren langfristige unternehmenspolitische Entschei-
dungen mit hoher Bedeutung für das gesamte Unternehmen. Beispiele für eine Beteiligung der Be-
schäftigten bei strategischen Entscheidungen sind deren Mitwirkung bei Fragen der Marktpositionie-
rung des Unternehmens, der Produktplanung oder der Budgetplanung. 
(2) Taktische Entscheidungen umfassen mittelfristige Entscheidungen mit hoher Bedeutung 
für einzelne Teilbereiche des Unternehmens. Beispiele für eine Beteiligung der Beschäftigten bei tak-
tischen Entscheidungen sind deren Mitwirkung bei Prozessverbesserungen, Ressourcenverteilung, 
(Ab)-Wahl von Führungskräften und Teamsprechern, Personalplanung oder Fragen betrieblicher Wei-
terbildung. 
(3) Operationale Entscheidungsbereiche hingegen repräsentieren kurzfristige Entscheidungen 
mit hoher Relevanz für den einzelnen Beschäftigten oder einen einzelnen Arbeitsplatz im Unterneh-
men, zum Beispiel die Mitwirkung der Beschäftigten bei Fragen der Arbeitsverteilung und des Perso-
naleinsatzes. 
Auch Moldaschl (2004) weist darauf hin, dass Partizipation als Managementtechnik lediglich 
„halbierte Demokratie“ sei, da sie Arbeitskräfte nicht als Bürger mit Grundrechten berücksichtige, 
sondern vielmehr mit dem Schutz des Eigentumsrechts Grenzen von Beteiligungsansprüchen legiti-
miere. Tabelle 1 gibt einen Überblick zu zentralen Unterscheidungsmerkmalen zwischen Demokratie 
und Partizipation. Über diese Akzentuierung hinaus hat es in der Forschungsliteratur bereits früh Ü-
berlegungen zu einer hierarchisch strukturierten Abstufung betrieblicher Beteiligung gegeben, etwa 
Arnsteins „ladder of participation“ (1969) oder aber Gulowsens Kriterien für den Autonomiegrad von 
teilautonomen Arbeitsgruppen (1972).  
Tabelle 1: Logiken und Legitimation von Beteiligung in Betrieb und Gesellschaft (Moldaschl, 2004) 
 Demokratie Partizipation 
Funktionslogik - gesetzlich und vertraglich abgesi-
cherte Mitbestimmung 
- geregelte Aushandlung der Regeln 
- generalisierte Gültigkeit 
- Gleichheit aller Mitglieder 
- freiwilliges Zugeständnis der Eig-
ner oder ihrer Vertreter 
- Regeln sowie deren Objekte und 
Reichweite managementbestimmt 
- kontextuelle Gültigkeit 
- gruppenspezifische Geltung 
Legitimation - Bürgerrechte - Eigentumsrecht 
Signifikation - Pluralismus, Wertevielfalt 
- Zivilgesellschaft 
- „starker Liberalismus“ 
- Utilitarismus 
- Marktwirtschaft 
- „schwacher Liberalismus“ 
 
Mit Blick auf die Zielgrößen organisationaler Demokratie weist Weber (1999) darauf hin, dass 
Leistungs- und Motivationsintensivierung nicht die primäre Funktion von Mitwirkung und Mitbe-
stimmung sei, sondern vielmehr sollte die „Erforschung von Wirkzusammenhängen zwischen poli-




qualifikatorischen Voraussetzungen, Einstellungen und realem Handeln der Beschäftigten neue Er-
kenntnisse zur demokratieförderlichen, menschengerechten und innovationsfreundlichen Gestaltung 
von Unternehmen der Zukunft“ bereitstellen (S. 273). Besonderen Nutzen organisationaler Demokra-
tie sieht Weber im Aufbau intrinsischer Arbeitsmotivation, verringertem Stresserleben, produktivitäts-
förderlichen Einblicken in betriebswirtschaftliche Zusammenhänge und einem reduzierten Einfluss 
sozialer Stressoren, z. B. Mobbing, auf die Beschäftigten. Rousseau und Shperling (2003) argumentie-
ren, dass insbesondere hochqualifizierte Wissensarbeiter innerhalb temporärer Arbeitsarrangements 
durch Mitbestimmungs- und Mitwirkungsmöglichkeiten wichtige Hinweisreize erhalten, die zum Auf-
bau einer relationalen und starken Bindung an eine Organisation führen können. 
 
2.2.2 Empirische Befunde zu psychologischen Effekten organisationaler Demokratie 
Im Kontext der Gestaltung menschengerechter Arbeit wurde die Wirkung organisationaler 
Demokratie vor allem am Beispiel der teilautonomen Arbeitsgruppen als Form direkter Mitbestim-
mung empirisch untersucht (z. B. Antoni, 1997). Zur Klassifizierung des Autonomiegrades der Ar-
beitsgruppen wurde dabei auf Kriterien für die Autonomie von Arbeitsgruppen nach Gulowsen (1972) 
zurück gegriffen, die sich darin unterscheiden lassen, inwieweit sie Entscheidungsbefugnisse der 
Selbstregulation (z. B. Aufgabenverteilung, Aufgabendurchführung), der Selbstbestimmung (z. B. 
Wahl der Produktionsmethoden, das Wo und Wann der Tätigkeitsausführung) und - als Ausdruck 
hoher Autonomie - der Selbstverwaltung (z. B. qualitative und quantitative Zielformulierung, Wahl 
des Gruppenführers) betreffen. Die von Gulowsen (1972) postulierte hierarchische Struktur der Krite-
rien konnte jedoch empirisch nicht nachgewiesen werden (Ulich, 2005).  
Die positiven Effekte teilautonomer Arbeitsgruppen auf die Produktivität einerseits und die 
Gesundheit und Kompetenzentwicklung der Beschäftigten andererseits gelten als empirisch gesichert, 
wenngleich diese Fortschritte nicht selten durch kompensatorische Effekte gleichzeitig steigender 
Arbeitsbelastung und mangelnder Ressourcenbereitstellung in den Organisationen überlagert wurden 
(Antoni, 1997; Mohr & Semmer, 2002) und eine langfristige Etablierung teilautonomer Arbeitsgrup-
pen in vielen Unternehmen häufig an Widerständen des Managements scheiterte (Ulich, 2005). Weber 
(1999) schlussfolgert aus der empirischen Befundlage, dass sich direkte Mitbestimmungsformen wie 
teilautonome Gruppenarbeit nur dann im Wirtschaftssystem ausbreiten können, wenn sie organisatio-
nal und organisationsübergreifend unterstützt werden. Auch Heller (1998) schränkt die Wirksamkeit 
organisationaler Demokratie auf Antezedenzien wie eine hohe Passfähigkeit von Aufgabenmerkmalen 
mit den Kompetenzen der Beschäftigten und eine ausgeprägte Vertrauenskultur im Unternehmen ein. 
Nur dann könnten Formen organisationaler Demokratie eine intensivere Nutzung der Humanressour-
cen anregen und sich dadurch insgesamt produktivitätsförderlich auswirken. 
Unter Berücksichtigung der Zielstellung der vorliegenden Arbeit soll im Folgenden herausge-
arbeitet werden, welche Erkenntnisse zur Wirkung organisationaler Demokratie auf proaktive oder 




(Brief & Motowidlo, 1986), ein verwandtes Konzept für Eigenverantwortung, berichtet Weber (2000) 
eine Untersuchung an 144 Teammitgliedern aus verschiedenen Organisationen, bei denen ein positiver 
Zusammenhang zwischen dem objektiven Autonomiegrad der Teams und dem Auftreten prosozialer 
Einstellungen der Teammitglieder, etwa die verstärkte gemeinschaftliche Übernahme von Verantwor-
tung, gefunden werden konnte. In weiteren Feldstudien mit insgesamt 542 deutschsprachigen Teil-
nehmern aus 30 klein- und mittelständischen Unternehmen stellten Weber, Unterrainer und Höge 
(2008) jedoch fest, dass ein hoher Demokratiegrad in den Unternehmen nur schwach mit einer erhöh-
ten prosozialen Handlungsbereitschaft der Beschäftigten verbunden war. Die Autoren machen metho-
dische Grenzen des querschnittlichen Studiendesigns und Sozialisationseffekte für die gefundenen 
geringen Korrelationen verantwortlich. 
Höge (2006) untersuchte die Zusammenhänge von organisationaler Demokratie am Beispiel 
der Mitarbeiterkapitalbeteiligung mit produktivitätsförderlichen Einstellungen bzw. Verhaltensweisen 
anhand eines Literaturreviews und entwickelte eine Hypothese, die auch einen Erklärungsansatz für 
die inkonsistenten Befunde von Weber et al. (2008) anbietet. Dabei fand Höge, dass eine Mitarbeiter-
kapitalbeteiligung erst dann tatsächlich mit erhöhter Produktivität und positiven psychologischen Ef-
fekten assoziiert war, wenn die betroffenen Mitarbeiter gleichzeitig eine spürbare Erhöhung der Parti-
zipationsmöglichkeiten in der Arbeit erlebten. Als psychologischen Mechanismus diskutiert Höge das 
subjektiv erlebte Gefühl der (Mit-)Eigentümerschaft („psychological ownership“). Im Unterschied zu 
ähnlichen Konstrukten wie Commitment oder Identifikation ist mit der Eigentümerschaft neben dem 
Erleben einer Ziel- und Wertekongruenz auch die individuelle Überzeugung verknüpft, dass sich damit 
Rechte und Pflichten im Unternehmen verbinden. Die entscheidende Bedingung für die Entwicklung 
des Gefühls der Eigentümerschaft stellt Kontrolle über Aspekte der Arbeitstätigkeit und organisationa-
le Rahmenbedingungen dar (Pierce, O´Driscoll & Coghlan, 2004). 
Van Dyne und Pierce (2004) zeigten in mehreren Feldstudien an über 800 Befragten, dass das 
Gefühl des „psychological ownership“ positiv mit arbeitsbezogenen Einstellungen sowie organisati-
onsdienlichem freiwilligen Verhalten jenseits der festgeschriebenen Arbeitsrolle assoziiert war. Die 
Zusammenhänge konnten dabei sowohl für das Kollegen- als auch das Vorgesetztenurteil gefunden 
werden. Sverke, Hellgren, Näswall, Göransson und Öhrming (2008) verdeutlichten an einer Stichpro-
be von Angestellten in schwedischen Krankenhäusern, dass auch in Zeiten des organisatorischen 
Wandels mit konkreter Bedrohung des eigenen Arbeitsplatzes das Ausmaß wahrgenommener Mitar-
beiterbeteiligung positiv mit den Arbeitseinstellungen und dem Wohlbefinden der Beschäftigten asso-
ziiert war. Die demokratische Beteiligung der Mitarbeiter an Entscheidungsprozessen spielte dabei 
eine stärkere Rolle bei der Prädiktion von Wohlbefinden als das Erleben von Verfahrensgerechtigkeit 
beim Personalabbau oder aber die individuelle Einstellung gegenüber dem organisatorischen Wandel. 
Die empirische Befundlage ermöglicht noch keine umfassende Beurteilung der psychologi-
schen Effekte organisationaler Demokratie insbesondere mit Blick auf Innovation und Gesundheit als 




gische Theorienentwicklungen zu diesem Themengebiet kaum aufeinander beziehen. Während die 
Studie von Pierce et al. (2004) einen positiven Zusammenhang zwischen der arbeitsplatznahen, tätig-
keitsbezogenen Kontrolle und des Gefühls der Eigentümerschaft als Ausdruck organisationaler Demo-
kratie aufzeigt, verweisen soziologische Befunde und Konzepte auf eine potenzielle Widersprüchlich-
keit beider Dimensionen von Autonomie. 
 
2.2.3 Kontrollierte Autonomie 
Der Begriff der „kontrollierten Autonomie“ geht auf Vieth (1995) zurück und skizziert die 
Folgen des Übergangs vom fordistischen zum toyotistischen Produktionsmodell. Dieser Übergang ist 
nicht allein durch eine Enttaylorisierung und Requalifizierung zu beschreiben, sondern bedeutet einen 
qualitativen Wandel der Arbeitssituation hin zu einer „kontrollierten Autonomie“: Kontrolliert-
autonome Arbeit „scheint qualifiziert und belastend, autonom und verdichtet“ (Kern & Schumann, 
1984; S. 99, Hervorhebungen im Original). 
„Kontrollierte Autonomie“ kennzeichnet damit die widersprüchliche Entwicklung gewonnener 
Kontrolle im arbeitsplatznahen Bereich und verlorener betrieblicher bzw. gesellschaftlicher Kontrolle: 
„arbeitsplatznahe Handlungsspielräume vergrößern sich, während gleichzeitig die Stärkung übergrei-
fender (Fremd-)Kontrollmechanismen diese Bewegung konterkariert“ (Vieth, 1995; S. 164). Vieth 
unterscheidet dabei drei Formen indirekter Kontrolle: 
(1) Technologische Kontrolle bezeichnet das Transparentmachen der Arbeitsprozesse im Zuge 
ihrer technologischen Integration. Dem Management stehen zahlreiche technologiebasierte Analyse-
möglichkeiten zur Verfügung, z.B. Durchlaufzeiten, Termintreue, Anforderungs- und Leistungsprofi-
le, Komm- und Gehzeiten. Dadurch können vom Management präzise Leistungsvorgaben gemacht 
und deren Ergebnisse im Nachhinein kontrolliert werden, wobei die zugrunde liegenden Daten zu-
nächst häufig als Nebenprodukte des Produktions- oder Dienstleistungszyklus entstehen und später für 
diese Form indirekter Kontrolle, beispielsweise dem Benchmarking zwischen verschiedenen Standor-
ten oder Abteilungen, zweckentfremdet werden. 
(2) Soziale Kontrolle bezeichnet einen veränderten Modus der Sozialintegration in Arbeitspro-
zessen. Mit der Einführung von Teamstrukturen werden in der Regel höhere ökonomische Leistungs-
vorgaben verknüpft, welche wiederum als gegenseitige Leistungskontrollen internalisiert und durch 
Gruppendruck auf leistungsschwache Gruppenmitglieder reguliert werden. 
(3) Kontrolle durch Arbeitsmarktmechanismen bezieht sich auf die Problematik eingeschränk-
ter überbetrieblicher Mobilität durch eine hohe Sockelarbeitslosigkeit und eine Verengung der berufli-
chen Entwicklung von Stammbelegschaften auf die Fortbewegung auf dem innerbetrieblichen Ar-
beitsmarkt. Angesichts stark reduzierter beruflicher Entwicklungsperspektiven wird Qualifizierung 
selbst zum Kontrollinstrument; das heißt Möglichkeiten zu lebenslangem Lernen schlagen in den 




Vieth (1995) kommt zu dem Schluss, dass sich die Restriktionen kontrolliert-autonomer Ar-
beit nicht mehr länger überzeugend als Partialisierung von Handlungen oder Einschränkungen des 
Handlungsspielraums beschreiben lassen. An diese Überlegung knüpft auch das Konzept der Verhand-
lungsautonomie von Moldaschl (2001) an. 
 
2.2.4 Verhandlungsautonomie 
Mit der Wortneuschöpfung der „Verhandlungsautonomie“ in Abgrenzung des arbeitspsycho-
logisch etablierten Konzeptes des Handlungs- bzw. Tätigkeitsspielraums arbeitet Moldaschl (2001) ein 
erweitertes Autonomieverständnis für die Analyse teilautonomer Arbeit in dezentralisierten Organisa-
tionen heraus. Moldaschl zielt mit dieser Erweiterung darauf ab, die Widersprüchlichkeit von Hand-
lungsanforderungen und Handlungsmöglichkeiten zu verdeutlichen: Während Unternehmen in dezent-
ralisierten, flexiblen Strukturen ein hohes Ausmaß an Handlungsautonomie (job control), also Hand-
lungs- und Dispositionsspielraum in der Arbeit gewähren, werden möglicherweise dezentrale Kon-
trollmechanismen aktiviert im Sinne einer verringerten oder fehlenden Verhandlungsautonomie der 
Beschäftigten (workers control). Damit wird das Ausmaß des Einflusses bezeichnet, den die Beschäf-
tigten individuell und kollektiv auf Maßnahmen betrieblicher Arbeits- und Personalpolitik erhalten 
können. Gemeint ist hier im Gegensatz zur Handlungsautonomie die Kontrolle über Arbeits- und Be-
schäftigungsbedingungen (Tabelle 2): 





Selbstbestimmung in der Arbeit: 
- eigene Ziele und Teilziele bestimmen 
- eigene Zeiteinteilung treffen 
- Anforderungswechsel herbeiführen 
- soziale Kommunikation herstellen 
Einfluss auf die Kontextbedingungen der Arbeit: 
- Lohn-/Leistungsrelation regulieren 
- die Stellung auf dem betrieblichen Arbeits-
markt beeinflussen 
- Zeitsouveränität: Arbeit und Freizeit / Familie 
vereinbaren können 
 
Moldaschl (2001) geht davon aus, dass sich unter der Tendenz von Dezentralisierung und De-
regulierung das Verhältnis von Handlungs- und Verhandlungsautonomie nicht nur entkoppelt, sondern 
auch umkehren kann. Damit impliziert diese These eine widerspruchsvolle Entwicklung zwischen den 
Autonomiedimensionen: ein Mehr an Handlungsautonomie wäre demnach mit einem Weniger an Ver-
handlungsautonomie verknüpft. Dieser Widerspruch wird durch das Belastungsmodell der Wider-
sprüchlichen Arbeitsanforderungen (WAA, Moldaschl 1991; 2001) erklärt, das auf dem ressourcen-
theoretischen Ansatz basiert (Moldaschl 2005). Es beschreibt Belastungen als Widersprüche zwischen 




Maßnahmen der „Kontextsteuerung“ schaffen subjektivierte Arbeitsarrangements mit gesteigerten 
kognitiven und emotionalen Anforderungen bei gleichzeitig eingeschränkten Möglichkeiten, diese 
Leistungen nach eigenem Maß durch den Einsatz verfügbarer Ressourcen zu erbringen und zu regulie-
ren (Moldaschl & Voß, 2002). Widersprüchliche Arbeitsanforderungen kennzeichnen somit ein je-
weils spezifisches Spannungsverhältnis von Fremdbestimmung und gewährter Autonomie (Moldaschl, 
2005). 
 
2.2.5 Schlussfolgerungen und Handlungsbedarf 
Die empirischen Erkenntnisse zur Gesundheitssituation neuer Selbstständiger in Organisatio-
nen (vgl. 2.1.4) stellen in Frage, inwieweit das Konzept des Handlungs- oder Tätigkeitsspielraums 
einen ausreichenden Erklärungsansatz für das Erleben gesundheitlicher Beeinträchtigungen hochquali-
fizierter Wissensarbeiter anbietet. Die Messung von Spielräumen auf organisationaler Ebene liegt als 
Ausweg nahe; etablierte Messansätze zielen dabei jedoch entweder auf eine objektive Einstufung 
strukturell verankerter organisationaler Demokratie (z. B. Weber et al., 2008), oder aber das subjektive 
Erleben einer (Mit-)Eigentümerschaft bereits als Folge vorgefundener Arbeitsbedingungen (z. B. van 
Dyne & Pierce, 2004), wobei sich dieses Erleben nicht zwangsläufig aus Mitwirkungs- oder Mitbe-
stimmungsmöglichkeiten im Unternehmen erklären muss. Es liegen jedoch bislang keine theoretisch 
fundierten bedingungsbezogenen Messverfahren zur subjektiven Erfassung dieser Autonomiedimensi-
on vor (vgl. 2.2.2). Mit der Entwicklung eines Fragebogens zur Erfassung erlebter Verhandlungsauto-
nomie in Organisationen sollen diese Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen und deren Aushand-
lungsmöglichkeiten in Abgrenzung zum tätigkeitsbezogenen Handlungsspielraum messbar gemacht 
werden. Das Konzept des Verhandlungsspielraums sensu Moldaschl (1991; 2001; 2005) bietet sich 
dabei in besonderem Maße an, da es explizit die Widersprüchlichkeit hochqualifizierter, subjektivier-
ter Arbeitsarrangements aus ressourcenorientierter Perspektive analysierbar und verstehbar macht. Mit 
der Einbettung des Konstruktes Verhandlungsautonomie in ein Wirkungsmodell kann die prädiktive 
Validität des neu entwickelten Messinstruments in Bezug auf Gesundheit, Leistungsbereitschaft und 
Innovation abgebildet werden. Dabei muss der Nachweis geführt werden, dass Verhandlungsautono-
mie einen substanziellen Erklärungswert über relevante Basisdimensionen psychischer Arbeitsanfor-




2.3 DER PSYCHOLOGISCHE VERTRAG  
In diesem Kapitel wird zunächst herausgearbeitet, dass Modelle zum Zusammenhang von Ar-
beitsbelastungen und Gesundheit verstärkt extra-organisationale Einflüsse und das Prinzip der Re-
ziprozität thematisieren. Damit rückt auch das Konzept des psychologischen Vertrags zunehmend in 
den Fokus arbeits- und organisationspsychologischer Forschung (2.3.1). Im Zuge von Flexibilisierung 
verändern sich psychologische Verträge (2.3.3), so dass Eigenverantwortung zu einem zentralen Ver-
tragsbestandteil geworden ist (2.3.2). Aus inhaltlicher und methodischer Sicht erscheint es gewinn-
bringend zu berücksichtigen, inwieweit die Konditionen des psychologischen Vertrags unfreiwillig 
eingegangen werden (2.3.4) und welche emotionalen Konsequenzen im Zuge erlebter Vertragsverlet-
zungen auftreten (2.3.5), da in beiden Fällen das Prinzip der Reziprozität gefährdet oder bereits ver-
letzt worden ist. Es wird geschlussfolgert, dass unausgeglichene psychologische Verträge die tätig-
keitsbezogene und organisationale Kontrolle von Beschäftigten einschränken können. 
 
2.3.1 Modelle zum Zusammenhang von Arbeitsbelastungen und Gesundheit 
Die Vielzahl symptomatischer Beziehungen zwischen schlecht gestalteter Arbeit und gesund-
heitlichen Einschränkungen hat zur Entwicklung verschiedener Risikomodelle zum Zusammenhang 
von Arbeitsbelastungen und Gesundheit geführt, z. B. das „Job-demand-control“ (JDC) – Modell von 
Karasek (1979; Karasek & Theorell 1990) oder das Modell beruflicher Gratifikationskrisen von Sieg-
rist (1996; Siegrist et al., 2004). Dabei liegen vor allem für das JDC – Modell eine Vielzahl empiri-
scher Erkenntnisse aus Längsschnittstudien vor, welche die postulierten Haupteffekte des Modells 
moderat unterstützen: Demnach korrespondiert erhöhte Arbeitsintensität (job demands) mit verstärk-
ten Ängsten und kardiovaskulären Risiken, während erweiterte Tätigkeitsspielräume (control) das 
Auftreten von Depressionen und Burnout zu senken vermögen. Die entscheidende Wechselwirkungs-
annahme des Modells, wonach Arbeitsaufgaben in der Kombination hoher Arbeitsintensität mit 
gleichzeitig erweiterten Tätigkeitsspielräumen salutogene Effekte bewirken, konnte jedoch nur relativ 
selten belegt werden (de Lange et al., 2003; Richter et al., 2010).  
In der Konsequenz dieser Befundlage wurde versucht, die Bedingungen für die postulierte 
Wechselwirkung des Modells zu präzisieren, unter anderem durch eine inhaltliche Abtrennung des 
Aspekts der Qualifikationsnutzung von der Kontrolldimension (Wall, Jackson, Mullarkey & Parker, 
1996). Weitere Kritikpunkte am Modell betreffen die postulierte Linearität der Skalen, für die eher 
eine kurvilineare Wirkung angenommen werden muss (Warr, 1987). Besonders problematisch er-
scheint zudem die Reduktion der Risikobewertung auf Aufgabenmerkmale ohne einen ganzheitlichen 
Betrachtungsansatz unter Einbeziehung soziökonomischer Kontextmerkmale wie Flexibilitätsanforde-
rungen, insbesondere bei hochqualifizierter, wissensbasierter und projektbezogener Arbeit (Gerlmaier, 




Aronsson und Göransson (1999) fordern daher in ihrem Wirkungsmodell (Abbildung 1) vor 
dem Hintergrund einer veränderten Arbeitswelt die Berücksichtigung extra-organisationaler Einfluss-
größen, um zuverlässige Aussagen zu gesundheitlichen Risiken, Leistungsbereitschaft und Leistungs-
fähigkeit von Beschäftigten treffen zu können. Neben intra-organisationalen Veränderungen der Ar-
beitsinhalte und Arbeitsbedingungen sind makroökonomische Entwicklungen, etwa die aktuelle Ar-
beitsmarktlage oder Auswirkungen von Flexibilisierung von besonderer Relevanz. Dazu zählt auch 
das Konzept des psychologischen Vertrags, da dieser die extraorganisationalen Veränderungen und die 
veränderten Belastungsstrukturen widerspiegelt (Ulbricht, 2001). In den Überlegungen von Aronsson 
und Göransson (1999) werden für intra-organisationale und extra-organisationale Einflussfaktoren 
separate als auch kumulative Effekte auf die Zielkriterien unterstellt. 
 
 
Abbildung 1: Modell zur psychologischen Bewertung von Veränderungen in der Arbeitswelt (modifiziert nach Aronsson & 
Göransson, 1999) 
 
Das Konzept des psychologischen Vertrags berührt dabei einen Aspekt, der auch im etablier-
ten Modell beruflicher Gratifikationskrisen (Siegrist, 1996) eine Rolle spielt: die Frage der Reziprozi-
tät zwischen den Verpflichtungen bzw. Belastungen in der Arbeit einerseits und den dafür eingelösten 
Versprechen bzw. erhaltenen Belohnungen. Im Modell beruflicher Gratifikationskrisen wird damit die 
ausschließliche Betrachtung von Aufgabenmerkmalen zur Risikoabschätzung aufgegeben und gesund-
heitliche Fehlbeanspruchung in Folge erlebter Statusbedrohung, Benachteiligungen bei Karrieremög-
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lichkeiten und Entlohnung oder aber fehlender Arbeitssicherheit thematisiert. Ertel, Pech, Ullsperger, 
von dem Knesebeck und Siegrist (2005) konnten für Freelancer im Medienbereich zeigen, dass feh-
lende Reziprozität im Sinne des Modells beruflicher Gratifikationskrisen das Risiko gesundheitlicher 
Beschwerden nahezu verdreifachte.1 
Aronsson und Göransson (1999) erklären die mit fehlender Reziprozität verbundenen gesund-
heitlichen Einschränkungen, insbesondere bei Erwerbspersonen die zwar unbefristet beschäftigt sind, 
aber unfreiwillig ihrer Arbeitstätigkeit nachgehen aus Befürchtung, aufgrund der unsicheren, durch 
Flexibilisierung geprägten Arbeitsmarktsituation keine geeignete unbefristete Beschäftigungsalternati-
ve zu finden (sog. „locked-in“-Phänomen), mit einem doppelten Verlust von Kontrolle: einerseits Ver-
lust von Kontrolle über Arbeitsbedingungen sensu Moldaschl (2001) bzw. Status sensu Siegrist 
(1996), da ein Arbeitsplatzwechsel auf statushöhere Positionen ein Risiko darstellt und damit vermie-
den wird, andererseits Verlust von Kontrolle in der Arbeitstätigkeit sensu Karasek (1979), da in der 
Arbeit auf Protest gegen zunehmend restriktive Arbeitsbedingungen verzichtet wird.  
Aufgrund dieser Überlegungen wurde für diese Arbeit auch auf die Analyse extra-
organisationaler Einflussgrößen rekurriert, da eine ausschließliche Betrachtung von Arbeitstätigkeits-
merkmalen das Beanspruchungserleben hochqualifizierter Wissensarbeiter möglicherweise nicht hin-
reichend zu erklären vermag. Dabei bietet sich insbesondere das Konzept des psychologischen Ver-
trags an, da es den Gedanken der Reziprozität explizit aufgreift und branchenübergreifende Verände-
rungen am Arbeitsmarkt repräsentiert.  
 
2.3.2 Der „neue“ psychologische Vertrag zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber  
Zur Analyse von Konsequenzen der Flexibilisierung für Gesundheit und Leistungsbereitschaft 
von Mitarbeitern wurde das Konstrukt des „Psychologischen Vertrags“ eingeführt und vor allem durch 
die Arbeiten von Rousseau (1989; 1995) geprägt:  
„The term psychological contract refers to an individual's beliefs regarding the 
terms and conditions of a reciprocal exchange agreement between the focal person 
and another party. Key issues here include the belief that a promise has been made 
and a consideration offered in exchange for it, binding the parties to some set of re-
ciprocal obligations” (Rousseau, 1989, p. 123, Hervorhebungen im Original).  
 
                                          
1
 Bakker und Demerouti (2007) haben als Alternative zu den etablierten Risikomodellen nach Karasek (1979) und Siegrist (1996) 
das Job Demands - Resources (JD-R) - Modell vorgestellt, das auf den ressourcentheoretischen Überlegungen von Hobfoll (2001) 
aufbaut. Nach dem JD-R – Modell sind Stressoren und Ressourcen für getrennte Prozesse verantwortlich: während Stressoren zu 
negativen gesundheitlichen Auswirkungen führen, sind Ressourcen mit Aspekten der Leistungsmotivation und -bereitschaft ver-
knüpft. Für diese Wirkungszusammenhänge liegen zahlreiche empirische Belege vor; darüber hinaus konnte gezeigt werden, dass 
sich Ressourcen vor allem dann positiv auf die Leistungsbereitschaft auswirken, wenn gleichzeitig Stressoren in hoher Ausprägung 
vorliegen (z. B. Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007). Auch im deutschsprachigen Raum, beispielsweise im Rah-
men der AIDA-Längsschnittstudie, konnte ein vergleichbares Befundmuster gefunden werden, nachdem Stressoren vor allem mit 
gesundheitlichen Beschwerden verknüpft waren, Ressourcen hingegen mit Aspekten der kognitiven Persönlichkeitsentwicklung     




 Der psychologische Vertrag repräsentiert also die impliziten individuellen Überzeugungen und 
Wahrnehmungen bezüglich gegenseitiger Versprechen oder Verpflichtungen und daraus resultieren-
den Erwartungen in der Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehung (Rigotti, Otto & Mohr, 2007). 
Psychologische Verträge ergänzen formale juristische Arbeitsverträge um Angebote und Er-
wartungen zu beispielsweise Aufstiegschancen oder Leistungsbereitschaft. Entweder beziehen sie 
sich dabei auf mündliche Absprachen oder werden aus organisationsspezifischen Ereignissen abgelei-
tet (Raeder & Grote, 2001). Damit geht einher, dass einige Erwartungen, etwa eine angemessene Be-
lohnung, stärker bewusst sind als andere Erwartungen, beispielsweise langfristige Entwicklungsmög-
lichkeiten (Anderson & Schalk, 1998). Zu Beginn einer Arbeitsbeziehung sind psychologische Ver-
träge noch unvollständig und entwickeln sich in der Interaktion der Vertragspartner dynamisch weiter 
(Rousseau, 1989). 
Zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer spielt die wahrgenommene Reziprozität der Ver-
pflichtungen und Versprechungen eine Schlüsselrolle:  
„We define the psychological contract between an employer and an employee in 
terms of the idiosyncratic set of reciprocal expectations held by employees con-
cerning their obligations (i.e. what they will do for the employer) and entitlements 
(i.e. what they expect to receive in return)” (McLean Parks, Kidder & Gallagher, 
1998, p. 698).  
 
 Der Aspekt der Reziprozität verweist auf die Ursprünge des Konzeptes in Austauschtheorien 
(z. B. Blau, 1964) und stellt ein wichtiges Abgrenzungsmerkmal zu ähnlichen Konstrukten wie Com-
mitment dar.2 
Mit der Erfahrung von Flexibilisierung und Reorganisation erfährt der psychologische Vertrag 
wichtige Veränderungen (vgl. Gephart, 2002). Das unausgesprochene Tauschverhältnis zwischen Ar-
beitnehmer und Arbeitgeber wird zunehmend brüchig und unvorhersehbar (Richter, 2006). Raeder und 
Grote (2001; 2005) weisen in Auswertung qualitativer Fallstudien in Schweizer Unternehmen darauf 
hin, dass aus inhaltlicher Sicht die wachsende Eigenverantwortung der Arbeitnehmer zum zentralen 
Bestandteil des so genannten „neuen“ psychologischen Vertrags wird (Tabelle 3). Unternehmen erset-
zen das Versprechen von Arbeitsplatzsicherheit mit dem Versprechen auf Arbeitsmarktfähigkeit, wo-
bei Raeder und Grote (2005) herausarbeiten, dass die psychologischen Verträge häufig unausgeglichen 
sind. Das heißt, dass innerhalb der Unternehmen hohe Erwartungen an die Arbeitnehmer gestellt und 
gleichzeitig wenige Angebote offeriert werden. Dabei wird insbesondere deutlich, dass die notwendi-
                                          
2
 An der Konzeptionalisierung des psychologischen Vertrags als individuelles kognitives Modell der Arbeitnehmer-Arbeitgeber-
Beziehung wird angezweifelt, inwieweit es tatsächlich den Aspekt der Reziprozität hinreichend abzubilden vermag, ohne die Sicht 
des Arbeitgebers auf die Beziehung zum Arbeitnehmer in der Operationalisierung zu berücksichtigen (Guest, 1998). Gleichzeitig 
stellt es ein methodisches Problem dar, wie die Perspektive der Organisation mit ihrer Vielzahl von Akteuren in Analysen zum 
psychologischen Vertrag angemessen repräsentiert werden kann (Anderson & Schalk, 1998). Trotz dieser methodischen Kritik 
verbinden sich mit der Perspektive des psychologischen Vertrags mehrere Vorteile: Der psychologische Vertrag richtet im Gegen-
satz zu verwandten Konstrukten wie Commitment die Aufmerksamkeit auf Machtunterschiede in Organisationen und deren Kosten 
für die Beschäftigten, reflektiert die gesamtgesellschaftliche Individualisierung von Arbeitsbeziehungen und integriert eine Vielzahl 




gen organisationalen Rahmenbedingungen für Eigenverantwortung nur in unzureichendem Maße be-
reitgestellt werden. 
Tabelle 3: Bestandteile des traditionellen und „neuen“ psychologischen Vertrags (Raeder & Grote, 2001) 
traditioneller psychologischer Vertrag „neuer“ psychologischer Vertrag 
- Arbeitsplatzsicherung 
- lebenslange Beschäftigung 
- gegenseitige Loyalität/Identifikation 
- interner Aufstieg 
- Spezialisierung 
- Eigenverantwortung für Beschäftigung 
- interne Entwicklungsmöglichkeiten (abhängig 
von Fähigkeiten)  
- Erweiterung der der Fähigkeiten 
- Eigenverantwortung für Entwicklung/ Ar-
beitsmarktfähigkeit 





Die Bedeutung implizit wahrgenommener Verpflichtungen der Mitarbeiter wird in zunehmen-
dem Maße von Arbeitgebern erkannt und genutzt. Hochqualifizierte Wissensarbeiter können durch 
tragfähige psychologische Verträge stärker an die Organisation gebunden werden. Damit wird sicher-
gestellt, dass sich diese Mitarbeiter bei erfolgkritischen Verhaltensweisen wie der Entwicklung neuen 
Wissens, der Bereitschaft dieses Wissen mit anderen zu teilen und dem effektiven Wissenseinsatz im 
Sinne der Unternehmensziele engagieren (O’Neill & Adya, 2006). So zeigten Thompson und Heron 
(2005) an einer Stichprobe von über 400 Wissensarbeitern aus dem technologiebasierten F&E - Be-
reich, dass das Commitment der Wissensarbeiter beim Erleben eines Vertragsbruchs signifikant ab-
nahm, wobei dieser Zusammenhang durch das Erleben gerechter organisationaler Verfahrensweisen 
moderiert wurde. Die Autoren argumentieren, dass Commitment eine entscheidende Voraussetzung 
für die Entwicklung neuen Wissens darstellt und schlussfolgern aus ihren empirischen Befunden, dass 
die Qualität der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung insbesondere bei der Verletzung von Verspre-
chen durch die Organisation eine wichtige Pufferfunktion übernehmen kann. 
Für Arbeitnehmer schaffen psychologische Verträge ein dauerhaftes und verlässliches Ver-
ständnis darüber, was sie in Zukunft vom Arbeitgeber zu erwarten haben (Rousseau, 2004). Interpre-
tiert man Vertragsinhalte als antizipierte Ziele, können insbesondere Vertragsbrüche mit Blick auf das 
psychische Wohlbefinden die Funktion von Stressoren übernehmen (Rigotti et al., 2007). Konstruktive 
psychologische Verträge kennzeichnen sich vielmehr dadurch, dass ein geteiltes Verständnis und re-
ziproke Beiträge zum Erreichen der interdependenten Ziele von Arbeitgeber und Arbeitnehmer vorlie-
gen (Dabos & Rousseau, 2004). Es wird angenommen, dass durch tragfähige psychologische Verträge 
die durch Mitarbeiter erlebte Einflussnahme auf die Organisation steigt (Anderson & Schalk, 1998). 
Die überwiegende Mehrzahl von Publikationen zum psychologischen Vertrag thematisieren 




denheit, Commitment, Kündigungsabsichten und organisationalem Verhalten wie OCB oder innovati-
vem Arbeitshandeln. Seltener werden gesundheitliche Korrelate und Auswirkungen psychologischer 
Verträge auf das Wohlbefinden der Beschäftigten untersucht (Rigotti et al., 2007). Den Schwerpunkt 
bilden dabei Untersuchungen, die sich mit den potenziell negativen Auswirkungen psychologischer 
Verträge und Vertragsverletzungen befassen (Rousseau, 2004). 
Insgesamt ist der Einfluss des psychologischen Vertrags auf Zufriedenheit, Beanspruchung 
und Gesundheit vergleichbar stark mit dem Einfluss tätigkeitsbezogener Stressoren. Mit Blick auf die 
Auswirkungen psychologischer Verträge auf die Beschäftigten stellt Arbeitszufriedenheit das am häu-
figsten erhobene Einstellungsmaß dar. Zwischen psychologischen Verträgen und Arbeitszufriedenheit 
fanden Rigotti et al. (2007) in Auswertung von 35 Studien je nach verwendetem Messkonzept eine 
mittlere Effektstärke zwischen .29 und .48, was einer Varianzaufklärung zwischen 8 und 23 Prozent 
entspricht. Evaluationsorientierte Ansätze zu erlebten Vertragsbrüchen bzw. Vertragsverletzungen 
waren dabei reinen kontextbezogenen Messungen überlegen (siehe auch 2.4.3).  
Die gemittelten Effektstärken der vergleichenden Analyse von Rigotti et al. (2007) für den Zu-
sammenhang zwischen psychologischen Verträgen und der Lebenszufriedenheit als globales Maß des 
subjektiven Wohlbefindens betrugen zwischen .11 und .32. Dies entspricht einer Varianzaufklärung 
zwischen 1 und 11 Prozent. Die gemittelten Effekte für den Zusammenhang mit körperlichem und 
psychischem Wohlbefinden wurden mit .09 für inhaltsorientierte Messungen bis zu .23 für evaluative 
Messungen des erlebten globalen Vertragsbruchs beziffert, was einer Varianzaufklärung von 1 bzw. 5 
Prozent entspricht. 
 
2.3.3 Psychologische Verträge bei flexibler Beschäftigung 
Der relative Bedeutungszuwachs flexibler Beschäftigungsverhältnisse auch bei hochqualifi-
zierten Wissensarbeitern spiegelt sich u. a. in der zeitlichen Befristung der Arbeitsverträge wider, die 
sich im europäischen Durchschnitt derzeit auf etwa 15 Prozent beläuft (De Cuyper, de Jong, De Witte, 
Isaksson, Rigotti & Schalk, 2008). Empirische Studien stützen die Annahme, dass die Art des Arbeits-
vertrages die Ausgestaltung des psychologischen Vertrags beeinflusst (z. B. Guest, 2004). So sind die 
Verträge von befristetet Beschäftigten relativ eng, asymmetrisch und stärker transaktional ausgerichtet 
(De Cuyper et al., 2008). 
Da die Mehrzahl der befristet Beschäftigten eigentlich eine Festanstellung anstrebt (vgl. A-
ronsson & Göransson, 1999), wurde in zahlreichen empirischen Studien untersucht, inwieweit eine 
Vertragsbefristung mit negativen Konsequenzen für Einstellung, Verhalten und Gesundheit verbunden 
ist. Für diese Hypothese spricht, dass befristete Beschäftigungsverhältnisse verstärkt mit Stressoren 
assoziiert sind, z. B. geringerer Autonomie (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2002) oder geringerem 
Einfluss auf Entscheidungen am Arbeitsplatz (Parker, Griffin, Sprigg & Wall, 2002). 
In der Zusammenschau der Befunde ergeben sich jedoch für die Zielkriterien Arbeitszufrie-




de; neben positiven Zusammenhängen zeigen sich negative Korrelationen oder aber fehlende Unter-
schiede zwischen befristet und unbefristet Beschäftigten (De Cuyper et al., 2008). Möglicherweise 
sind dafür Selektionseffekte verantwortlich, so dass beispielsweise Erwerbslose mit schlechtem ge-
sundheitlichen Befinden überhaupt nicht mehr in den Arbeitsmarkt eintreten und damit auch nicht in 
eine mindestens befristete Anstellung. Möglich ist auch, dass befristet Beschäftigte beim Wettbewerb 
um die wenigen Optionen auf eine Festanstellung gesundheitliche Probleme eher verharmlosen. Es 
wird aber auch diskutiert, dass gerade im Zuge der Einarbeitung von befristet beschäftigten Arbeits-
kräften versteckte Kosten für die unbefristet beschäftigte Stammbelegschaft des Unternehmens entste-
hen, etwa in Form qualitativer und quantitativer Aufgabenüberforderung und steigender Verantwor-
tung, beispielsweise bei der Einarbeitung des neuen Personals.  
Daher muss in Frage gestellt werden, wie aussagekräftig der formale Arbeitsvertrag für die 
Prädiktion psychosozialen Befindens von Beschäftigten sein kann. Aronsson und Göransson (1999) 
zeigten in ihrer repräsentativen Arbeitsmarktstudie an schwedischen Arbeitnehmern, dass festange-
stellte Personen vermehrt Erschöpfung, Depressionen und Kopfschmerzen berichteten, wenn sie zwar 
fest angestellt, aber in einer wenig präferierten Position arbeiteten, also dieser Arbeit eher unfreiwillig 
nachgingen (vgl. 2.3.1). Der Unterschied bestand dabei im Vergleich zu allen anderen Beschäfti-
gungsgruppen: sowohl befristet und unbefristet Beschäftigten, die ihrer Tätigkeit freiwillig nachgin-
gen, als auch zu befristet Beschäftigten, die ihrer Beschäftigung ebenso unfreiwillig nachgingen.  
 
2.3.4 Freiwilligkeit als Merkmal psychologischer Verträge 
Die Analyse des psychologischen Vertrags erfolgt aus heterogenen Forschungsperspektiven 
und damit verknüpften Operationalisierungen. Rousseau & Tijoriwala (1998) unterscheiden kontext-
orientierte, dimensionsorientierte und evaluationsorientierte Forschungsansätze. Die bekannteste Ty-
pologie innerhalb des kontextorientierten Ansatzes stellt die prototypische Differenzierung in transak-
tionale und relationale psychologische Verträge dar (z. B. Cavanaugh & Noe, 1999; Coyle-Shapiro & 
Kessler, 2000). Transaktionale Verträge basieren demnach auf dem Austausch ökonomischer Aspekte 
und folgen dem Prinzip Leistung gegen Bezahlung. Die wechselseitigen Verpflichtungen werden als 
explizit festgelegt wahrgenommen und sind zeitlich begrenzt. Relationale psychologische Verträge 
hingegen beinhalten neben ökonomischen Aspekten auch sozioemotionale Verpflichtungen wie Ar-
beitsplatzsicherheit gegen Loyalität. Sie sind gekennzeichnet durch eher implizite und weitreichende 
Verpflichtungen auch über die Arbeitszeit hinaus (Rousseau, 1995). Einen zusammenfassenden Über-
blick über die wichtigsten Zugänge gibt die folgende Tabelle 4. 
Obwohl Forschungsarbeiten aus einer merkmalszentrierten Perspektive unterrepräsentiert sind, 
verbinden sich damit mehrere Vorteile (Ulbricht, 2001): Die Chancen und Risiken des psychologi-
schen Vertrags lassen sich unter diesem Blickwinkel auch unter der Berücksichtigung flexibilisierter 
Beschäftigungsformen vergleichend bewerten. Anders als bei kontextorientierten Analysen kann dabei 




nentenmodellen bleibt die individuumszentrierte Perspektive und damit das subjektive Erleben des 
Einzelnen bei der Prädiktion von Gesundheit, arbeitsbezogenen Einstellungen und berufsbezogenem 
Handeln bestehen. 
Tabelle 4: Forschungsperspektiven zum psychologischen Vertrag (zusammengefasst und adaptiert nach Rousseau & Tijori-
wala, 1998; Ulbricht, 2001; Rigotti et al., 2007) 
Forschungsperspektive Analysegegenstand Einschränkungen 
kontextorientiert 
(z.B. Rousseau & Tijoriwala, 1998) 
konkrete Vertragsinhalte  
- inhaltsreiche Arbeit 







(z.B. McLean Parks et al., 1998) 
Eigenschaften des psychologi-
schen Vertrags unabhängig von 





fehlende theoretische Ableitung 
der Merkmalsbereiche und de-
ren Beziehungen untereinander 
prozessorientiert 
(z.B. Rousseau, 1995)  
















(z.B. Lester & Kikul, 2001) 
Messgröße aus Erwartungen und 






 Ein einflussreiches merkmalszentriertes Modell zum psychologischen Vertag haben McLean 
Parks et al. (1998) vorgelegt. Dabei schreiben die Autoren dem Merkmal der Freiwilligkeit eine mode-
rierende Funktion im Zusammenhang der anderen Merkmalsbereiche des psychologischen Vertrags 
und dem Verhalten bzw. den Einstellungen der Beschäftigten zu. Freiwilligkeit berührt die Frage, 
inwieweit die bestehende Arbeitsbeziehung aus freien Stücken eingegangen oder aufgrund fehlender 
Entscheidungsalternativen letztlich akzeptiert wurde, wobei die Vertragsinhalte möglicherweise nicht 
den Vorstellungen und Wünschen des Arbeitnehmers entsprechen. McLean Parks et al. (1998) argu-
mentieren, dass Freiwilligkeit die Wahrscheinlichkeit erhöht, organisationale Gerechtigkeit zu erleben 
und als Konsequenz verstärkt Extra-Rollen-Verhalten zu zeigen (siehe auch Kap. 3). Die Literaturar-
beit von De Cuyper et al. (2008) und die empirische Arbeit von Aronsson und Göransson (1999) las-




eigene Beschäftigungssituation erlebt wird und ausgeprägter mit Stresserleben, Motivation und Ge-
sundheit assoziiert ist als der formale, juristische Arbeitsvertrag. 
Mit Blick auf eine zunehmende Individualisierung der Gesellschaft und der Arbeitsbeziehun-
gen hat sich auch in der Forschung eine Sicht auf den psychologischen Vertrag als idiosynkratisches 
Konzept etabliert (De Cuyper et al., 2008; Guest, 2004). Dies wird mit einem Rückgang kollektiver 
Aushandlungen von Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen im Zuge der Globalisierung begründet. 
Hornung, Rousseau und Glaser (2008) zeigten an einer Stichprobe an 887 verbeamteten Beschäftigten, 
dass die Aushandlung idiosynkratischer Verträge (sogenannter „i-deals“) bezüglich Teilzeitregelungen 
und Telearbeit positiv mit der Eigeninitiative der Beschäftigten assoziiert war. Diese individuell aus-
gehandelten Verträge korrespondierten wiederum mit weniger Konflikten zwischen Arbeit und Fami-
lie einerseits und vermehrten unbezahlten Überstunden andererseits, letztere wahrscheinlich aufgrund 
gestiegener Leistungserwartungen. Inwieweit die Eigeninitiative der Beschäftigten kausal für die Aus-
handlung der „i-deals“ verantwortlich war oder aber eine Folge der individuellen Aushandlungen mit 
dem Arbeitgeber darstellt, lässt sich aufgrund des Studiendesigns als Querschnittsuntersuchung nicht 
abschließend beantworten.  
 
2.3.5 Vertragsbruch und Vertragsverletzung 
Dass Arbeitnehmer die Nichterfüllung von Verpflichtungen seitens ihrer Organisation erleben, 
ist kein Einzelfall: Robinson und Rousseau (1994) berichten, dass 55 Prozent der von ihnen befragten 
Nachwuchsführungskräfte angaben, ihre Organisation habe in den ersten zwei Jahren des Arbeitsver-
hältnisses ein oder auch mehrere Versprechen nicht einhalten können. Es gibt zahlreiche empirische 
Hinweise darauf, dass damit negative Konsequenzen für das Vertrauen, die Arbeitszufriedenheit, das 
Verantwortungsgefühl und das Extrarollenverhalten der Arbeitnehmer verbunden sind. 
Morrison & Robinson (1997) postulieren in ihrem Modell zum psychologischen Vertrag, dass 
Beschäftigte im Zuge nicht eingehaltener Versprechen einen Vertragsbruch erleben können. Sie de-
finieren Vertragsbrüche als „the cognition that one’s organization has failed to meet one or more obli-
gations within one’s psychological contract“(p. 230). Davon grenzen die Autoren das Erleben negati-
ver Emotionen im Zusammenhang mit nicht eingehaltenen psychologischen Verträgen als Vertrags-
verletzung (violation) ab. Vertragsverletzung wird verstanden als „emotional state that may follow 
from the belief that one’s organization has fails to adequately maintain the psychological contract“  
(p. 230). Robinson und Morrison (2000) haben die Beziehung zwischen den Konstrukten empirisch 
untersucht und konnten zeigen, dass Vertragsbruch und Vertragsverletzung hoch miteinander korrelie-
ren. Das Erleben von Vertragsverletzungen resultiert aus einem Bewertungsprozess in Folge erlebter 
Vertragsbrüche, insbesondere wenn die Arbeitnehmer eine unfaire Behandlung durch das Unterneh-
men wahrnehmen. De Cuyper, Rigotti, De Witte und Mohr (2008) konnten für verschiedene Cluster 
von Vertragsbeziehungen zeigen, dass die geringsten Vertragsverletzungen dann erlebt wurden, wenn 




lancierte Vertragsbeziehungen und beiderseits geringe Erwartungen als Folge fehlender Reziprozität 
hingegen führten zu vermehrtem Erleben von Vertragsverletzungen. 
Zusammenfassend kann damit geschlussfolgert werden, dass der psychologische Vertrag im 
Rahmen von Risikomodellen zum Zusammenhang von Arbeit und Gesundheit eine wichtige Erweite-
rung darstellt. Da mit dem psychologischen Vertrag die subjektive Bewertung der Situation abgebildet 
wird, kommt ihm möglicherweise eine wichtige intervenierende Funktion im Stressgeschehen zu. Die 
Analyse von insbesondere Vertragsverletzungen gibt konkrete Hinweise auf unfaire Verfahrensweisen 
in der Organisation. Psychologische Verträge können aber auch als Puffer im Zusammenspiel zwi-
schen schlecht gestalteten Arbeitsbedingungen und der Gesundheit wirksam werden. Hier bietet sich 




2.4 EIGENVERANTWORTUNG UND EIGENVERANTWORTLICHES HANDELN 
 Strukturelle Veränderungen, wie sie im „neuen“ psychologischen Vertrag beschrieben werden, 
haben den Boden bereitet für Eigenverantwortung als erfolgskritisches Handlungserfordernis in Ge-
sellschaft und flexibilisierter Arbeitswelt (2.4.1). In diesem Kapitel erfolgt eine Annährung an dieses 
Konzept über den Verantwortungsbegriff (2.4.2) und in Abgrenzung zu anderen proaktiven Hand-
lungskonzepten (2.4.3). Ein Blick auf die empirischen Erkenntnisse zu den Antezedenzien (2.4.4) und 
Konsequenzen (2.4.5) von Eigenverantwortung verdeutlicht, dass die leistungs- und innovationsför-
derliche Wirkung eigenverantwortlichen Handelns mit negativen gesundheitlichen Konsequenzen 
verbunden sein kann, wenn Beschäftigte über geringe organisationale Ressourcen verfügen. 
 
2.4.1 Bedeutung von Eigenverantwortung für Gesellschaft und Arbeitswelt 
„Eigenverantwortlich leben und handeln“ gehört zu den am höchsten geschätzten Werten der 
Deutschen (Gensicke, 1998). Auch Bierhoff, Wegge, Bipp, Kleinbeck, Attig-Grabosch und Schulz 
(2005) stellen fest, dass Eigenverantwortung ein „zunehmend erfolgskritisches Erfordernis des Han-
delns in modernen Gesellschaften“ ist (S. 5). Eigenverantwortung spielt in der gesellschaftlichen und 
politischen Diskussion eine wichtige Rolle; in vielen Lebensbereichen wie der Gesundheitsvorsorge 
oder der Alterssicherung ist der Einzelne aufgefordert, mehr Verantwortung zu übernehmen.  
Was für die Gesellschaft als Ganzes gilt, ist auch für Organisationen von Bedeutung. Da Ar-
beitsaufgaben durch flexibilisierte Arbeitsbedingungen mit flachen Hierarchien, häufig wechselnden 
Arbeitsinhalten und steigendem Kooperationsbedarf immer weniger planbar und vorhersehbar werden, 
leitet sich daraus eine erhöhte Bedeutsamkeit von Verhaltensweisen ab, die über die vorgeschriebene 
Arbeitsrolle hinausgehen und zum Erfolg der Organisation beitragen (Hertel, Bretz & Moser, 2000). 
Immer dann, wenn Mitarbeiter unvorhergesehene Aufgaben bewältigen müssen, außergewöhnliche 
Herausforderungen zu bestehen haben und einen Verlust an Handlungssicherheit kompensieren müs-
sen, ist Eigenverantwortung gefordert (Kaschube, 2006; Koch, 2001; Koch & Kaschube, 2000). Be-
reits Katz (1964) charakterisiert spontanes, kreatives, aber auch beschützendes Verhalten jenseits der 
Arbeitsrolle als unverzichtbaren Erfolgsfaktor für Organisationen und hat damit die Aufmerksamkeit 
auf neue Formen beruflicher Leistung wie Eigenverantwortung gelegt: 
„The great paradox of a social organization is that it must not only reduce human 
variability to ensure reliable role performance but that it must also allow room for 
some variability and in fact encourage it. There must always be a supportive num-
ber of actions of an innovative and relatively spontaneous sort. No organizational 
planning can foresee all contingencies within its operations, or can control per-
fectly all human variability. The resources of people in innovation, in spontaneous 
co-operation, in creative and protective behavior are thus vital to organizational 
survival and effectiveness. An organization which depends solely upon its blue-





  Damit ist zugleich das Spannungsfeld umrissen, in dem sich Eigenverantwortung bewegt: Zu-
nehmend müssen einzelne Organisationsmitglieder die individuelle Verantwortung dafür überneh-
men, mit ihrer Tätigkeit einen signifikanten Beitrag zur unternehmerischen Wertschöpfung zu erzie-
len. Damit eröffnen sich dem Einzelnen verstärkt Gestaltungsmöglichkeiten, gleichzeitig aber auch 
steigende berufliche Anforderungen zum eigenverantwortlichen Handeln und Veränderungsdruck. 
Davon sind vor allem hochqualifizierte Beschäftigte und Führungskräfte betroffen, deren Tätigkeiten 
schon immer in hohem Maße verantwortungsvoll waren (Koch, 2001).  
  
2.4.2 Der Verantwortungsbegriff in arbeits- und organisationspsychologischen Theorien 
Eigenverantwortung kann zunächst als herausgehobener Spezialfall von Verantwortung einge-
ordnet werden. Kaschube (2006) stellt fest, dass eine klare begriffliche und semantische Trennung von 
Verantwortung und Eigenverantwortung nicht gegeben ist. In arbeits- und organisationspsychologi-
schen Theorien nimmt die berufliche Verantwortung eine ambivalente Stellung ein: 
Theorien der beruflichen Motivation schreiben der Verantwortung eine positive Rolle zu. So 
wird beispielsweise im Job Characteristics - Modell nach Hackman & Oldham (1975) Verantwortung 
für die Ergebnisse der eigenen Arbeitstätigkeit als positiver psychologischer Erlebniszustand charakte-
risiert, welcher die Beziehung zwischen dem Aufgabenmerkmal Autonomie und verschiedenen positi-
ven Auswirkungen der Arbeit vermittelt. 
Tätigkeitspsychologische Ansätze hingegen verbinden mit Verantwortung sowohl Chancen als 
auch Risiken für die arbeitende Person. So gehören zu einer hierarchisch und sequentiell vollständigen 
und damit persönlichkeitsförderlichen Arbeitstätigkeit individuelle Verantwortungsinhalte sowie eine 
gemeinschaftliche Verantwortung bei der Leistungserbringung (vgl. Hacker, Fritsche, Iwanowa & 
Richter, 1995). Dies setzt jedoch die Beeinflussbarkeit der Verantwortungsinhalte voraus. Anderer-
seits kann Verantwortung in einem negativen Sinne Regulationsunsicherheit repräsentieren und damit 
eine Stressorwirkung entfalten (Frese & Zapf, 1994). 
Eine interaktionistische Perspektive versucht, den personenbezogenen und tätigkeitsbezogenen 
Ansatz miteinander zu verknüpfen und postuliert, dass gerade die Konfrontation mit verantwortungs-
vollen Aufgaben und deren Bewältigung einen wichtigen Anstoß zur Persönlichkeitsentwicklung gibt: 
„In erster Linie sind es berufliche Diskrepanzen, Widersprüche und Konflikte zwischen Freiheiten, 
Zwängen und Verpflichtungen – auch zwischen den Freiheiten von Verantwortung einerseits und den 
Verpflichtungen zur Verantwortung andererseits -, die die psychische Entwicklung vorantreiben.“ 





2.4.3 Präzisierung und Abgrenzung des Begriffs „Eigenverantwortung“ von anderen proakti-
ven Handlungskonzepten 
Eigenverantwortung kann zunächst als freiwilliges, zielgerichtetes und innovatives Verhalten 
jenseits der festgeschriebenen Arbeitsrolle klassifiziert werden (Extra-Rollenverhalten) oder alternativ 
dazu als kontextbezogenes Verhalten, welches nicht primär der Aufgabenerfüllung dient, sondern 
vielmehr die Freiräume zwischen den Arbeitsaufgaben im Sinne der Organisation ausnutzt. Mit Extra-
Rollenverhalten (extra-role-behavior; Katz, 1964) und kontextbezogenem Verhalten (contextual per-
formance; Borman & Motowidlo, 1993) sind zwei Mega-Konstrukte benannt, die sich in der For-
schungsliteratur zum freiwilligen Arbeitsengagement etabliert haben und eine Reihe unterschiedlicher 
Konzepte von freiwilligem Verhalten in Organisationen integrieren und redefinieren (Abbildung 2). In 










- extra-role-behavior / Extra-
Rollenverhalten (Katz, 1964; Nerdin-
ger, 1998) 
bzw. 
- contextual performance / kontextbe-
zogenes Verhalten (Borman & Mo-
towidlo, 1993) 
  
- Organizational Citizenship Behavior (OCB; 
Organ, 1988) 
 
- Prosocial Organizational Behavior / Pro-
soziales Verhalten in Organisationen (Brief 
& Motowidlo, 1986) 
 
- Organizational Spontaneity bzw. Arbeitsen-
gagement aus freien Stücken (George & 
Brief, 1992; Müller & Bierhoff, 1994) 
 
- proactive personality bzw. proaktive Persön-
lichkeit (Ashford & Black, 1996; Crant, 
2000) 
 
- Persönliche Initiative (Frese, Fay, Hilburger, 
Leng & Tag, 1997) 
 
Abbildung 2: Klassifikation freiwilligen Arbeitsverhaltens (adaptiert nach Kaschube, 2006; Koch, 2001) 
 
2.4.3.1 Extra-Rollenverhalten (Katz, 1964) 
Der Begriff des Extra-Rollenverhaltens lehnt sich an die Überlegungen von Katz (1964) an, 
der das (Intra-)Rollenverhalten von „innovativen und spontanen“ Verhaltensweisen abgrenzt (vgl. 
2.4.1). Letztere gehen über formale Rollenanforderungen hinaus und tragen zum Funktionieren der 
Organisation bei. Das Konstrukt des Extra-Rollenverhaltens kann weiter ausdifferenziert werden als 
Pro-Rollenverhalten mit positiven organisationsseitigen Auswirkungen und organisationsschädigendes 




Citizenship Behavior (OCB), prosoziales Verhalten in Organisationen, kontextbezogenes Verhalten, 
persönliche Initiative und Arbeitsengagement aus freien Stücken (Nerdinger, 2000). Allen Konzepten 
ist gemeinsam, dass sie freiwilliges Verhalten beschreiben, das nicht Teil des Arbeitsvertrags ist, mit 
dem Vorteile für die Organisation verbunden sind und das auf andere Personen oder aber auf die Ar-
beit an sich gerichtet ist. Als Auslöser für Extra-Rollenverhalten werden zwei theoretische Ansätze 
diskutiert (Nerdinger, 2000): ein kognitiver Erklärungsansatz, nach dem dieses Verhalten im Zuge 
wahrgenommener Verfahrensgerechtigkeit entsteht (z. B. Coyle-Shapiro, 2002) und ein affektiver 
Erklärungsansatz, der positiven Affekt als Determinante für freiwilliges organisationsförderliches 
Verhalten nach dem Prinzip „feeling good – doing good“ favorisiert (z. B. George & Brief, 1992). 
 
2.4.3.2 Contextual performance / kontextbezogenes Verhalten (Borman & Motowidlo, 1993) 
Ein ähnlich breites Mega-Konstrukt zur Beschreibung freiwilligen Arbeitshandelns als berufli-
ches Leistungsverhalten in wichtigen „Randbereichen“ oder „Lücken“ der regulären Arbeitsaufgaben 
haben Borman & Motowidlo (1993) vorgelegt. Borman und Motowidlo unterscheiden bei der Leis-
tungserbringung in Organisationen eine aufgabenbezogene Komponente (task performance) und eine 
kontextbezogene Komponente (contextual performance). Mit contextual performance sind alle Tätig-
keiten bezeichnet, die über das formal in Stellenbeschreibungen geforderte Leistungsverhalten hinaus-
gehen und die Erfüllung der Gesamtaufgabe im organisationalen, sozialen und psychologischen Um-
feld des Wertschöpfungsprozesses in der Organisation unterstützen. In der wissenschaftlichen Diskus-
sion hat sich eine Zweiteilung von contextual performance in die Subdimension kooperativer, rück-
sichtsvoller und für Arbeitskollegen hilfreicher Handlungen und den Aspekt der Anstrengungsbereit-
schaft, Problemlöseinitiative und betrieblichen Loyalität durchgesetzt (Kaschube, 2006). Borman und 
Motowidlo (1997) berichten empirische Belege, dass contextual performance und task performance 
unabhängig voneinander zur Bewertung der Gesamtleistung von Mitarbeitern beitragen und contextual 
performance deutlich höher mit Persönlichkeitsmerkmalen korreliert als task performance. 
 
2.4.3.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB; Organ, 1988) 
Zur Beschreibung von freiwilligen, positiv auf die Organisation wirkenden Verhaltensweisen, 
die nicht formell belohnt werden, hat Organ (1988) den Begriff des Organizational Citizenship Beha-
vior (OCB) geprägt, das er im Weiteren auch als „good soldier syndrome“ bezeichnet. Die mit OCB 
verbundenen Verhaltensweisen zeichnen das Idealbild eines angepassten und leistungswilligen Mitar-
beiters (Kaschube, 2006) und lassen sich als „passiv-gefällig“ charakterisieren (Frese et al., 1997). 
OCB wird austauschtheoretisch begründet und gehört in der Forschungsliteratur zum prominentesten 
Vertreter aller Konzepte zum freiwilligen Arbeitsverhalten mit einer breiten Befundlage zu dessen 
Antezedenzien und Konsequenzen (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000).  
Das Idealbild eines angepassten, den Status Quo bewahrenden Mitarbeiters wurde in letzter 




diers) scheint für die heutige Arbeitswelt und Gesellschaft unangemessen (z. B. Moldaschl, 2004), 
zumal Katz selbst an anderer Stelle Kriterien für die Unterscheidung demokratischer und hierarchi-
scher Organisationen vorgeschlagen hat (Katz & Kahn, 1978). Es liegen jedoch Weiterentwicklungen 
des Konzeptes OCB vor, beispielsweise die Idee des veränderungsorientierten OCB sensu Choi 
(2007), nach denen Mitarbeiter durch ihr Verhalten Veränderungsprozesse initiieren und damit den 
Status Quo im Unternehmen herausfordern. 
Das Konzept des OCB weist methodische Probleme auf, da sich OCB und reguläres Arbeits-
verhalten empirisch nicht sauber trennen lassen. Vielmehr scheinen Führungskräfte bei der Bewertung 
ihrer Mitarbeiter ein gewisses Maß an OCB a priori zu erwarten. Organ (1997) hat in der Konsequenz 
dieser Befunde vorgeschlagen, OCB nicht länger als Extra-Rollenverhalten, sondern eher als kontext-
bezogenes Verhalten einzuordnen.  
Zudem sind die postulierten Subdimensionen von OCB bislang empirisch nicht durchweg dif-
ferenzierbar. Es besteht jedoch Konsens darüber, dass OCB eine personenbezogene Komponente aus 
Altruismus, Hilfsbereitschaft und Höflichkeit enthält und in seiner nichtpersonenbezogenen Ausprä-
gung das Übererfüllen von Verhaltensstandards aufweist (Kaschube, 2006). Organ und Ryan (1995) 
fanden in ihrer Metaanalyse nur schwache Hinweise auf einen Einfluss der Persönlichkeit auf OCB, 
jedoch positive Zusammenhänge mit affektiven Konstrukten wie Arbeitszufriedenheit, organisationa-
lem Commitment, wahrgenommener Gerechtigkeit und wahrgenommener Unterstützung durch die 
Führungskraft. Darüber hinaus verweisen Podsakoff et al. (2000) auf einen starken Einfluss von Tä-
tigkeitsmerkmalen und Führungsverhalten auf OCB.  
 
2.4.3.4 Prosocial Organizational Behavior / Prosoziales Verhalten in Organisationen (Brief & Moto-
widlo, 1986) 
Prosoziales Arbeitsverhalten ist ein situationsgebundenes Verhalten (George & Brief, 1992), 
das von einem Organisationsmitglied ausgeführt wird, auf einen oder mehrere Interaktionspartner 
gerichtet ist und mit der Intention ausgeführt wird, das Wohlergehen des Interaktionspartners zu för-
dern (Brief & Motowidlo, 1986; Bierhoff, Müller & Küpper, 2000). Der Antrieb für dieses Verhalten, 
das ohne Erwartung einer Gegenleistung erbracht wird, liegt in den altruistischen Normen und Werten 
des Individuums begründet (Koch, 2001). Bierhoff et al. (2000) haben ein deutschsprachiges Instru-
ment vorgelegt und validiert, das die altruistische Orientierung am Arbeitsplatz über eine Reihe von 
Verhaltensweisen gegenüber der Arbeitsgruppe erfasst, z. B. sich gegenseitig Mut machen, sich 
Ratschläge geben, sich gegenseitig zuhören oder andere unterstützen, wenn diese viel zu tun haben. 
Auch Interesse an der Organisation und eine Service-Orientierung gegenüber Kunden und Klienten 






2.4.3.5 Organizational spontaneity / Arbeitsengagement aus freien Stücken (George & Brief, 1992; 
Müller & Bierhoff, 1994) 
George & Brief (1992) haben mit ihrem Konzept der organizational spontaneity ein weiteres 
Konstrukt vorgelegt, dass sich auf freiwilliges Extra-Rollenverhalten sensu Katz (1964) bezieht und 
zur Effektivität der Organisation beiträgt. Unter organizational spontaneity werden Hilfeleistungen für 
Kollegen, Schultzverhalten gegenüber der Organisation, Verbesserungsvorschläge, Investitionen in die 
eigene Weiterentwicklung und Verhalten, das zu einem steigenden Ansehen der Organisation in der 
Öffentlichkeit beiträgt, subsumiert. Das Konzept weist Ähnlichkeiten zum OCB auf, jedoch werden 
auch durch die Organisation belohnte Verhaltensweisen wie das Entwickeln von Verbesserungsvor-
schlägen aufgegriffen (Kaschube, 2006) und Freiwilligkeit wird hier mit einem spontanen Antrieb 
gleichgesetzt (Koch, 2001). Als Grundlage von organizational spontaneity werden soziale Motive 
benannt. Große Ähnlichkeiten zu diesem Erklärungsansatz bietet auch das im deutschsprachigen 
Raum verbreitete Konzept des „Arbeitsengagements aus freien Stücken“ (Müller & Bierhoff, 1994).  
 
2.4.3.6 Personal Initiative / Eigeninitiative (PI; Frese, Fay, Hilburger, Leng & Tag, 1997)  
Besondere Berücksichtigung verlangt das etablierte und gut validierte Konzept der Eigenini-
tiative (personal initiative; Frese, Kring, Soose & Zempel, 1996; Frese et al., 1997). Frese et al. (1997) 
kennzeichnen Eigeninitiative als ein Verhaltenssyndrom, das sich durch ein aktives, selbststartendes 
Herangehen an die Arbeit kennzeichnet und in der Fokussierung auf langfristige Ziele auftauchende 
Hindernisse und Barrieren überwindet. Es kann als Teilmenge von Eigenverantwortung eingeordnet 
werden (Bierhoff et al., 2005), so dass die empirischen Befunde zur Wirkung von Eigeninitiative auch 
für die Forschung zu Eigenverantwortung Relevanz besitzen. Das Konzept der Eigeninitiative lässt 
sich in die Handlungsregulationstheorie einordnen: arbeitsbezogene Handlungen sind stets auf die 
Erfüllung von Zielen unterschiedlicher Zeitperspektive gerichtet. In der Auseinandersetzung mit dem 
Arbeitsauftrag werden Ziele redefiniert, so dass auch Ziele jenseits der Arbeitsrolle entstehen können 
(Frese & Zapf, 1994). Eigeninitiative ist im Gegensatz zu Eigenverantwortung jedoch ausschließlich 
auf die Arbeitsaufgabe ausgerichtet, nicht aber auf andere Personen im Arbeitskontext.  
 
2.4.3.7 Zwischenfazit 
Neben den an dieser Stelle beschriebenen Konzepten lassen sich zudem weitere Konzepte un-
terschiedlicher Breite zur Beschreibung freiwilligen Arbeitshandelns finden, die zum Teil große in-
haltliche Überschneidungen untereinander aufweisen (vgl. z. B. Griffin, Neal & Parker, 2007; Ka-
schube, 2006; Koch, 2001). Griffin et al. (2007) kritisieren, dass eine theoretisch fundierte Integration 
dieser Handlungskonzepte, die sich stets auf die Effektivität von Organisationen beziehen, noch aus-
steht. Etablierte Klassifikationsraster wie Extra-Rollen-Verhalten oder kontextbezogenes Verhalten 
sind einerseits mit methodischen Problemen behaftet, andererseits erscheint es nicht überzeugend, 




eigentlichen Arbeitsaufgabe beziehen sollte und damit auch aufgabenbezogenes Verhalten in der Ar-
beitsrolle darstellen.  
 Die Autoren schlagen in der Konsequenz dieser Überlegungen eine Taxonomie vor, in der die 
Zuordnung der Handlungskonzepte aufgrund zweier Kontextmerkmale vorgenommen wird, die in 
unterschiedlichen Theorienentwicklungen, z. B. der Rollentheorie (Katz & Kahn, 1978) oder dem 
systemtheoretischen Ansatz (Trist, 1981) Relevanz besitzen: operationale Unsicherheit (z. B. Wall, 
Cordery & Clegg, 2001) und soziale Interdependenz (z. B. Cummings & Blumberg, 1987). Während 
das Ausmaß interdependenter Arbeitsaufgaben vor allem Konsequenzen für die zu wählende Analyse-
ebene Individuum, Team oder Organisation mit sich bringt, unterscheiden Griffin et al. (2007) mit 
Blick auf die operationale Unsicherheit drei voneinander unabhängige Faktoren: Profizienz (proficien-
cy), das leistungsgerechte Erfüllen vorgegebener Rollenanforderungen, sollte in vorhersehbaren Kon-
texten höchste Relevanz besitzen. Hingegen sollten Adaptivität (adaptivity) und Proaktivität (proacti-
vity) angemessene Verhaltensweisen in unsicheren Kontexten darstellen. Während Adaptivität die 
erfolgreiche, aber eher passive Anpassung an veränderte Rahmenbedingungen und die grundsätzliche 
Unterstützung von Veränderungen beschreibt, umfasst Proaktivität das selbststartende, zukunftsgerich-
tete Initiieren von Veränderungen einschließlich einer selbst gewählten Erweiterung der eigenen Ar-
beitsrolle und den damit assoziierten Arbeitsaufgaben. Im Rahmen erster empirischer Überprüfungen 
dieser Taxonomie konnten die handlungsbezogenen Subdimensionen Profizienz, Adaptivität und Pro-
aktivität getrennt für jeweils die individuelle, teambezogene und organisationale Analyseebene fakto-
renanalytisch nachgewiesen werden. Darüber hinaus wurde gezeigt, dass jeder der drei Faktoren mit 
unterschiedlichen Prädiktoren im Zusammenhang stand. Im Folgenden wird auf die Taxonomie von 
Griffin et al. (2007) Bezug genommen und unter Berücksichtigung der Komplexität, Unvorhersehbar-
keit und Dynamik hochqualifizierter Wissensarbeit (vgl. Kap. 1) im Weiteren auf das Konzept der 
Proaktivität rekurriert, da es insbesondere gleichzeitig die Anforderung zur Veränderung und Innova-
tivität thematisiert. Im deutschsprachigen Raum hat sich neben dem Terminus Proaktivität ebenfalls 
die Bezeichnung Eigenverantwortung durchgesetzt. 
 
2.4.3.8 Proactivity / Eigenverantwortung (Bierhoff et al., 2005; Crant, 2000; Parker, Williams & 
Turner, 2006) 
Mit Blick auf die Vielzahl vorliegender Konzepte zum freiwilligen Arbeitsengagement betont 
das Konstrukt der Eigenverantwortung dessen proaktiven und problemlösenden Charakter. Die wort-
getreue Übersetzung von Eigenverantwortung als „personal responsibility“ hat sich in der englisch-
sprachigen Fachliteratur nicht durchgesetzt3; vielmehr ist die Bezeichnung der Proaktivität bzw. des 
                                          
3
 Im Folgenden werden die Begriffe Eigenverantwortung und Proaktivität synonym verwendet. Werden empirische Befunde berich-
tet, die explizit auf die Operationalisierung von Proaktivität nach Ashford und Black (1996) zurückgehen, wird ausschließlich von 
Proaktivität gesprochen. Es wird der Argumentation von Bierhoff et al. (2005) gefolgt, dass Eigeninitiative als Teilmenge von Ei-
genverantwortung aufgefasst werden kann. Somit werden auch Befunde zum Konstrukt Personal Initiative (im Deutschen: Eigenini-




proaktiven Verhaltens gebräuchlich (z.B. Crant, 2000; Ohly, Sonnentag & Pluntke, 2006; Parker, Wil-
liams & Turner, 2006):  
„I define proactive behavior as taking initiative in improving current circumstances 
or creating new ones: it involves challenging the status quo rather than passively 
adapting to present conditions“(Crant, 2000; p. 436). 
  
Zu dieser proaktiven Einstellung gehört, dass Personen kontinuierlich nach einer Veränderung 
ihrer selbst und ihrer Umwelt streben und sich auch um die Lösung von Problemen bemühen, die sie 
nicht selbst verursacht haben (Schmitz & Schwarzer, 1999). Dabei richten sie ihr Verhalten an lang-
fristigen Zielen aus (Parker et al., 2006).  
Im Kern stellt Eigenverantwortung ein komplexes Bündel personaler Ressourcen dar, das so-
wohl kognitive als auch motivationale Aspekte aufweist. Die kognitiven Aspekte schließen die Wahr-
nehmung von individuellen Handlungsspielräumen und die Bildung von situativ angemessenen Hand-
lungsentwürfen ein. Die motivationalen Aspekte umfassen die Generierung bestimmter Handlungszie-
le und das Streben, diese Ziele zuversichtlich und beständig zu verfolgen (Bierhoff et al., 2005). Die 
Ausübung von Eigenverantwortung setzt demnach ein Abwägen zwischen unterschiedlichen Hand-
lungsoptionen, die Auswahl der am besten eingeschätzten Handlungsalternative, Initiative zur Errei-
chung der daraus folgenden Zielsetzung und Selbstkontrolle zur Vermeidung von Ablenkungen auf 
dem Weg zum Ziel voraus (Koch & Kaschube, 2000). Diese Definition hat zu einer Operationalisie-
rung von Eigenverantwortung in Anlehnung an das Rubikonmodell der Handlungsphasen (Heckhau-
sen, 1989; Gollwitzer, 1996) geführt (Bierhoff et al., 2005). Der psychometrisch fundierte Fragebogen 
EV-20 (Bierhoff et al., 2005) erfasst dabei die allgemeine Bereitschaft und Neigung einer Person zur 
Übernahme von Eigenverantwortung und zum eigenverantwortlichen Handeln.  
 Kaschube (2006) und Koch (2001) verorten Eigenverantwortung als berufliche Leistung im 
Dreiecksmodell der Verantwortung nach Schlenker (1997) und betonen den Situationsbezug eigenver-
antwortlichen Handelns. Nach ihrer Definition ist Eigenverantwortung „situationsgerechtes Handeln in 
schwierigen und außergewöhnlichen Situationen, die durch das Fehlen einer eindeutig definierten 
Aufgabe gekennzeichnet ist“ (Kaschube & Koch, 2005, S. 141). Diese Überlegungen haben zu einer 
Skala eigenverantwortlichen Handelns geführt (EVH-Skala; Koch, 2001; Kaschube, 2006). Trotz un-
terschiedlicher theoretischer Zugänge zum Konstrukt weisen beide Operationalisierungen – Eigenver-
antwortung als dispositionelle Neigung einer Person sensu Bierhoff et al. (2005) oder als situationsge-
rechtes Verhalten sensu Koch (2001) – auf Itemebene durchaus Überschneidungen auf. 
 Während Bierhoff et al. (2005) von einem eindimensionalen Konstrukt ausgehen, unterschei-
den Ashford und Black (1996) mehrere proaktive Verhaltensweisen als Subdimensionen von Proakti-
vität: (1) positives Denken (positive framing) bezieht sich darauf, die eigene Umwelt positiv vor allem 
unter Berücksichtigung vorhandener Chancen und Unterstützungsmöglichkeiten wahrzunehmen und 
zu interpretieren, (2) Sinnfindung (sense making) beschreibt das kontinuierliche, planvolle Suchen 
einer Person nach Informationen zum Arbeitskontext und nach Feedback zur eigenen Leistung, (3) 




ken mit Kollegen und Führungskräften. Wanberg und Kammeyer-Mueller (2000) zeigten in einer 
Längsschnittstudie an hochqualifizierten Berufsanfängern, dass diese Subfacetten von Proaktivität 
unterschiedliche Relevanz für einen erfolgreichen Sozialisationsprozess besitzen. Während alle drei 
Dimensionen die Arbeitszufriedenheit zum zweiten Messzeitpunkt prädiktierten, sagte relationship 
building zudem spätere Rollenklarheit und die erlebte soziale Integration voraus. Hingegen prädiktier-
te ein gering ausgeprägtes sense making vor allem das Verlassen des Arbeitsplatzes zum späteren 
Messzeitpunkt. Kim, Cable und Kim (2005) kamen in ihrer Studie zur beruflichen Sozialisation zu 
anderen Ergebnissen. Dabei befragten sie 279 Beschäftigte zum Sozialisationsprozess und deren Füh-
rungskräfte zu den proaktiven Verhaltensweisen ihrer Mitarbeiter sensu Ashford und Black (1996). Es 
zeigte sich hier, dass proaktive Verhaltensweisen ausschließlich in Interaktion mit vorhandenen orga-
nisationalen Ressourcen positiv auf die erlebte Passfähigkeit zwischen Person und Organisation wirk-
ten, nicht aber im Sinne von Haupteffekten.  
 
2.4.4 Personale und situationale Antezedenzien von Eigenverantwortung  
Bierhoff et al. (2000) weisen darauf hin, dass sich beide Sichtweisen auf freiwilliges Arbeits-
verhalten – als Persönlichkeitsmerkmal oder aber als Zustandsmerkmal – nicht ausschließen müssen. 
Für viele Persönlichkeitsmerkmale gilt ein interaktionistisches Verständnis, nach dem ein durch sie 
gesteuertes Verhalten zusätzlich durch Kontextbedingungen beeinflusst werden kann und andererseits 
Reaktionen auf bestimmte Kontextbedingungen durch Persönlichkeitseinflüsse modifiziert werden 
können. Es zeigt sich in verschiedenen Studien, dass die trait-Komponente proaktiven Verhaltens das 
durch Fremdbeurteilungen erhobene proaktive Verhalten im Arbeitskontext valide vorhersagt (Ka-
schube, 2006; Parker et al., 2006; Rank, Carsten, Unger & Spector, 2007). Damit dürften proaktive 
Verhaltensmuster einerseits von relativ stabilen Orientierungen und Persönlichkeitsmerkmalen abhän-
gen, mittel- bis langfristig aber auch durch organisationale Sozialisationsprozesse beeinflusst werden 
(vgl. Frese, Garst & Fay, 2007; Hornung & Kim, 2009; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). 
Bierhoff et al. (2005) postulieren, dass Eigenverantwortung als Persönlichkeitsmerkmal ein 
komplexes Bündel personaler Ressourcen umfasst. Die zentrale kognitive Facette von Eigenverant-
wortung ist dabei die Fähigkeit zur Selbstregulation. Motivational beruht Eigenverantwortung auf der 
zuversichtlichen und hartnäckigen Zielverfolgung. Es wurden schwach positive Zusammenhänge von 
Eigenverantwortung mit den „Big Five“ – Faktoren Gewissenhaftigkeit, Offenheit für Erfahrung und 
Extraversion sowie mit Leistungsmotivation, Selbstwirksamkeitserwartung und sozialer Verantwor-
tung gefunden (Bierhoff et al., 2005). Das entspricht in weiten Teilen den Befunden der Metaanalyse 
von Organ und Ryan (1995) zu personalen Antezedenzien von OCB, denen die Autoren einen eher 
indirekten Einfluss unterstellen. Borman und Motowidlo (1997) vermuten jedoch einen höheren Ein-
fluss der Persönlichkeit, wenn zukünftig stärker danach differenziert wird, inwieweit sich die Messan-




Frese et al. (1996) beobachteten bei einer repräsentativen ost- und westdeutschen Stichprobe 
in der Wendezeit die Entwicklung persönlicher Initiative im Prozess beruflicher Sozialisation über 
insgesamt 6 Messzeitpunkte hinweg. Im Querschnitt wiesen westdeutsche Personen auch bei Kontrolle 
des sozioökonomischen Status signifikant höhere Werte in persönlicher Initiative auf als ostdeutsche 
Personen. Die Daten im Längsschnitt stützen die Sozialisationshypothese: In Ostdeutschland erlebten 
die Personen geringere Kontrolle in der Arbeit sowie eine geringere Aufgabenkomplexität. Verände-
rungen auf beiden Dimensionen sagten Veränderungen in persönlicher Initiative über die Zeit hinweg 
vorher. Frese et al. (1996) konstatieren, dass tayloristische Arbeitsstrukturen persönliche Initiative 
gefährden. Liegen hingegen hohe Tätigkeitsspielräume und Komplexität vor, erhöhen diese Arbeitstä-
tigkeitsmerkmale das Verantwortungsgefühl für das Finden von Problemlösungen. 
In einer Studie an 278 Angestellten eines deutschen High-Tech-Konzerns zur Beziehung zwi-
schen Arbeitstätigkeitsmerkmalen und proaktivem Verhalten fanden auch Ohly et al. (2006), dass ein 
hoher Tätigkeitsspielraum der stärkste Prädiktor für persönliche Initiative war. Darüber hinaus bestand 
ein positiver linearer Zusammenhang zwischen wahrgenommenem Zeitdruck und persönlicher Initia-
tive. Auch in der Untersuchung von Sonnentag (2003) erwies sich der Stressor Zeitdruck als positiver 
Prädiktor für proaktives Verhalten. Möglicherweise tritt dieser Stressor unter problematischen Ar-
beitsbedingungen auf, für die proaktives Verhalten eine adäquate Reaktion darstellt. Diesen Befund 
nutzen Ohly und Fritz (2007) als Erklärungsansatz für einen fehlenden Zusammenhang zwischen in-
trinsischer Arbeitsmotivation und proaktivem Verhalten. Offensichtlich wird proaktives Verhalten 
auch durch Kontextbedingungen wie Zeitdruck stimuliert, die für den Aufbau intrinsischer Arbeitsmo-
tivation irrelevant sind (vgl. Hackman & Oldham, 1975). 
Hornung und Kim (2009) untersuchten in einer Längsschnittstudie im Gesundheitswesen, in-
wieweit Beteiligungsmöglichkeiten in der Organisation und Proaktivität in der Arbeit eine „upward 
spiral of activity“ (Hornung & Rousseau, 2007, p. 423) auslösen. Dabei fanden sie einen zeitverzöger-
ten Effekt von Beteiligungsmöglichkeiten im Unternehmen auf das eigenverantwortliche Arbeitshan-
deln der Beschäftigten. Anders als Frese et al. (2007a) konnten sie jedoch nicht zeigen, dass höhere 
Proaktivität im Gegenzug auch mit einer verstärkten Erschließung von Einflussmöglichkeiten und 
Autonomiepotenzialen einhergeht. Möglicherweise suchen eigenverantwortliche Mitarbeiter selbstor-
ganisiert nach Verbesserungsmöglichkeiten in der Arbeit und erschließen sich eher informelle Ein-
flussmöglichkeiten, anstatt strukturell verankerte, institutionalisierte Beteiligungsmöglichkeiten in 
Anspruch zu nehmen (Hornung & Kim, 2009). 
Bisher unterrepräsentiert sind empirische Studien zur Bedeutung von Affekt auf Proaktivität. 
Den Hartog und Belschak (2007) zeigten, dass eine hohe habitualisierte positive Affektivität mit ei-
nem hohen Maß an Proaktivität im Selbst- und Fremdurteil verknüpft war. Offensichtlich führen posi-
tive Emotionen dazu, die Aufmerksamkeit auf neue Aspekte der Arbeit zu lenken und ermutigen das 
Ausprobieren neuer Verhaltensweisen. Mit Blick auf habitualisierte negative Affektivität waren die 




Aufmerksamkeit an die Bewältigung dieser negativen Emotionen; es ist aber genauso denkbar, dass 
negative Emotionen in schwierigen Situationen stimulierend und aktivierend wirken können. 
 
2.4.5 Konsequenzen von Eigenverantwortung für Innovation und Gesundheit 
Zum positiven Zusammenhang von Eigenverantwortung und Leistung liegen zahlreiche empi-
rische Erkenntnisse vor, z. B. Fay und Frese (2001) zum Unternehmenserfolg, Seibert, Kraimer und 
Crant (2001) zum Karriereerfolg oder Wanberg und Kammeyer-Mueller (2000) zur beruflichen Sozia-
lisation von Berufseinsteigern. Die empirischen Befunde weisen zudem darauf hin, dass hohe Eigen-
verantwortung den Umgang mit Stressoren erleichtert (Fay & Sonnentag, 2002) und gerade in schwie-
rigen beruflichen Situationen zu Leistungsverbesserungen führen kann (Fay, Sonnentag & Frese, 
1998). So zeigten Frese, Teng und Wijnen (1999), dass ein hohes Maß an Eigeninitiative mit der An-
zahl eingereichter Verbesserungsvorschläge zusammenhing, welche wiederum umso häufiger im Be-
trieb realisiert wurden und zudem höher finanziell entlohnt wurden, je höher die Eigeninitiative der 
Person ausgeprägt war. In einer Längsschnittstudie konnten Frese et al. (1997) zudem nachweisen, 
dass Personen mit hoher Eigeninitiative nach Phasen der Arbeitslosigkeit umso schneller eine neue 
Arbeitsstelle fanden. 
 Koch (2001) und Kaschube (2006) fokussierten in ihren empirischen Analysen auf das eigen-
verantwortliche Handeln von Führungskräften. Kaschube (2006) konnte einen klaren Zusammenhang 
zwischen eigenverantwortlichem Handeln und anderen Selbsteinschätzungen beruflicher Kompetenz 
zeigen. Auf der Ebene der Arbeitsplatzmerkmale und organisationaler Aspekte zeigte sich nach Ka-
schube bei höheren Ausprägungen eigenverantwortlichen Handelns ein geringeres Belastungserleben 
in der Arbeit und eine positivere Beurteilung der eigenen Arbeit nach salutogenetisch relevanten Be-
wertungskriterien. Koch (2001) kommt schließlich zu der Einschätzung, dass der Nachweis der Inno-
vationsförderlichkeit eigenverantwortlichen Handelns von Mitarbeitern noch aussteht. Im Bereich der 
Finanzdienstleistungen fanden Rank et al. (2007) erste empirische Hinweise auf diesen Zusammen-
hang, da die kundenbezogenen Leistungen von Finanzberatern im Vorgesetztenurteil als Ausdruck 
innovativen Arbeitshandelns gelten können und unter anderem durch die Trait-Ausprägung von Eigen-
initiative im Selbsturteil bedeutsam prädiktiert wurden.  
 Die Frage nach den gesundheitlichen Konsequenzen von freiwilligem Arbeitsengagement 
bleibt in der Forschungsliteratur bislang vielfach unberücksichtigt, so dass die Befundlage als schmal 
bezeichnet werden muss. Searle (2008) fand im Rahmen einer Interventionsstudie zur Wirkung von 
Stressbewältigungstrainings vor Interventionsbeginn einen negativen Zusammenhang zwischen dem 
Stresserleben von Studenten und deren Eigeninitiative im Querschnitt. Dieser Befund legt damit zu-
nächst nahe, dass Eigenverantwortung in der Regel mit positiven gesundheitlichen Konsequenzen 
verknüpft ist.  
Parker und Sprigg (1999) untersuchten in einer Fragebogenstudie an Angestellten eines produ-




sek, 1979; Karasek & Theorell, 1990). Sie nahmen an, dass proaktive Personen von Tätigkeitsspiel-
räumen profitieren, um Arbeitsanforderungen zu bewältigen und deren gesundheitsschädigende Wir-
kung abzupuffern. Im Ergebnis resultierten bei proaktiven Personen hohe Arbeitsanforderungen nicht 
in Stresserleben, wenn gleichzeitig hohe Tätigkeitsspielräume vorlagen, aber hohe Arbeitsanforderun-
gen führten zu Stresserleben, wenn geringe Spielräume wahrgenommen wurden. Bei passiven Perso-
nen galt diese Interaktionswirkung nicht: hohe Arbeitsanforderungen führten zu Stresserleben in der 
Arbeit ungeachtet der Höhe vorliegender Tätigkeitsspielräume. Dieser Befund verweist auf eine mög-
liche Einschränkung des positiven Zusammenhangs von Eigenverantwortung und Gesundheit auf Si-
tuationen, in denen gleichzeitig Ressourcen wie hohe Kontrolle vorhanden sind. 
 Sonnentag (2003) untersuchte den Einfluss von Erholungsprozessen am Abend eines Ar-
beitstages auf das nachfolgende Arbeitsengagement und proaktives Verhalten in der Arbeitswoche. 
Grundlage der empirischen Längsschnittstudie an Verwaltungsangestellten waren Hinweise auf Zu-
sammenhänge zwischen Tätigkeitsmerkmalen mit Arbeitsengagement, Erholung und proaktivem Ver-
halten (Fay & Frese, 2001; Parker, Wall & Jackson, 1997). In der Studie wurden Arbeitstätigkeits-
merkmale sowie Trait-Aspekte von Arbeitsengagement und proaktivem Verhalten kontrolliert. Mögli-
cherweise können erholte Personen zusätzliche Ressourcen für proaktives Verhalten mobilisieren. 
Enthusiasmus gegenüber der Arbeit wiederum könnte es wahrscheinlicher machen, Hindernisse bei 
der Verbesserung der Arbeitssituation zu überwinden. Sonnentag (2003) konnte zeigen, dass Erho-
lungsprozesse einen positiven Einfluss auf das nachfolgende Arbeitsengagement und proaktives Ver-
halten ausübten. Der Effekt der tagesbezogenen Erholung auf das Ausmaß proaktiven Verhaltens am 
kommenden Arbeitstag wurde durch das tagesbezogene Arbeitsengagement mediiert. Die Erholungs-
wirkung bestand über den starken Zusammenhang der Trait-Komponenten von Arbeitsengagement 
und proaktivem Verhalten hinaus. Es konnten allerdings keine Hinweise darauf gefunden werden, dass 
umgekehrt proaktives Verhalten oder Arbeitsengagement einen positiven Effekt auf Erholungsprozes-
se nehmen könnten. Sonnentag (2003) kommt daher zu dem Schluss, dass Menschen, die sich nach 
einem Arbeitstag hinreichend erholen, am kommenden Arbeitstag mehr Arbeitsengagement entwi-
ckeln, das ihnen dabei hilft, Initiative in der Arbeit zu übernehmen und Lernchancen in der Arbeit zu 
suchen und damit proaktives Verhalten zu zeigen.  
 Auch Fay und Sonnentag (2002) zeigten im Längsschnitt, dass Stressoren einen positiven Ef-
fekt auf die Eigeninitiative von Personen ausüben. Als offene Forschungsfrage benennen die Autorin-
nen die Nachweisführung, dass Eigeninitiative den negativen Effekt von Stressoren auf die Gesundheit 
puffern kann. Es bleibt jedoch eine Dilemmasituation bestehen: offensichtlich stimulieren Stressoren 
Eigeninitiative und haben gleichzeitig negative Effekte auf die Gesundheit.  
Bolino und Turnley (2005) fanden hingegen, dass ein hohes Maß an Eigeninitiative bei berufs-
tätigen Paaren mit Rollenüberforderungen, erhöhtem Stresserleben und vermehrten Konflikten zwi-
schen Arbeit und Familie verbunden waren. Einschränkend muss darauf hingewiesen werden, dass 




Verhaltensweisen bezog, die über das geforderte Maß hinausgingen, z. B. Wochenendarbeit. Auch 
Pongratz und Voß (2003) vermuten, dass unter der Betonung der Vorteile und Chancen von Eigenver-
antwortung Beschäftigte möglicherweise zu einem besonderen Arbeitsengagement gedrängt werden, 
ohne dass die damit verbundenen neuartigen Belastungen und Risiken bei fehlenden personalen, sozia-
len und ökonomischen Ressourcen thematisiert werden.  
Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass Eigenverantwortung mit besseren berufli-
chen Leistungen assoziiert ist und eine wichtige individuelle Ressource bei der Bewältigung an-
spruchsvoller beruflicher Situationen darstellt. Die hohe Erfolgs- und Veränderungsorientierung pro-
aktiven Verhaltens konstituiert sich dabei offensichtlich durch positives Denken auch in schwierigen 
Situationen, Sinn findendes, planvolles Auswerten von Informationen und Rückmeldungen sowie den 
Aufbau tragfähiger sozialer Beziehungen. Die Aussage, dass ein hohes Maß an Eigenverantwortung 
allgemein mit einem besseren physischen und psychischen Wohlbefinden einhergeht, stellt jedoch 
womöglich eine unzulässige Vereinfachung dar. Bei der Beurteilung der potenziellen Wirkung von 
Eigenverantwortung kommt es offensichtlich darauf an, unter welchen organisationalen Bedingungen 




2.5 INNOVATIVES ARBEITSHANDELN ALS ARBEITSPSYCHOLOGISCHES ZIELKRITERIUM 
In diesem Kapitel wird innovatives Arbeitshandeln als Zielkriterium arbeits- und organisati-
onspsychologischer Forschung vorgestellt (2.5.1). und die Befundlage zu Determinanten innovativen 
Arbeitshandelns berichtet, wobei sich Autonomie als starker Prädiktor erweist (2.5.2). Die konzeptio-
nelle Integration von Eigenverantwortung und Innovation wirft neue Forschungsfragen auf (2.5.3). 
 
2.5.1 Begriffspräzisierung von Innovation und innovativem Arbeitshandeln 
Innovation und Kreativität werden häufig als austauschbare Begriffe verwendet. Es hat sich 
jedoch auch eine differenziertere Sicht auf Innovation etabliert, bei der Kreativität lediglich einen 
Teilaspekt des Innovationsgeschehens darstellt. Ausgangspunkt für Innovationen ist demnach zunächst 
Kreativität, also die Entwicklung neuer und nützlicher Ideen. Innovationen entstehen erst dann, wenn 
diese kreativen Ideen über ihren Ausgangszustand hinaus entwickelt und erfolgreich in der Organisati-
on implementiert werden (Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron, 1996). West und Farr (1990) 
definieren Innovation als  
„…the intentional introduction and application within a role, group or organization of 
ideas, processes, products or procedures, new to the relevant unit of adoption, de-
signed to significantly benefit the individual, the group, the organization or wider so-
ciety.” (p. 9) 
 
und arbeiten damit heraus, dass Innovationen über einen erkennbaren Nutzen und einen Neu-
igkeitswert verfügen. Der Aspekt der Implementierung verweist darauf, dass Innovation über das be-
triebliche Vorschlagswesen hinausgeht und folglich in der Operationalisierung nicht auf diesen Indika-
tor reduziert werden sollte (Axtell, Holman, Unsworth, Wall & Waterson, 2000). 
 Im Unterschied zu Innovation als Ergebnis meint das innovative Arbeitshandeln („innovative 
work behavior“) die freiwillige Bereitschaft von Individuen, innerhalb der eigenen Arbeit innovativ zu 
sein (Dorenbusch, van Engen & Verhagen, 2005). Janssen (2000) definiert innovatives Arbeitshandeln 
als ein komplexes Verhalten, welches aus drei verschiedenen verhaltensbezogenen Teilaufträgen be-
steht: 
− Ideengenerierung, d. h. die Entwicklung neuartiger und nützlicher Ideen ausgelöst durch bspw. 
arbeitsbezogene Probleme 
− Ideenpromotion, d. h. die Initiierung sozialer Aktivität durch Bildung von Allianzen und Mobili-
sierung von Unterstützern  
− Ideenrealisierung, d. h. die Entwicklung eines Prototypen bzw. Modells der Idee zur endgültigen 
Einführung der Innovation in den Markt bzw. innerhalb des Unternehmens 
 
Die Abtrennung kreativer und innovativer Prozesse und die Berücksichtigung der verhaltens-




delns geführt (Dorenbusch et al. 2005; Abbildung 3), das den Bezug der unterschiedlichen Teilprozes-
se zueinander verdeutlicht. Faktorenanalytische Auswertungen legen aufgrund hoher Interkorrelatio-
nen der Teilprozesse nahe, einen Gesamtwert innovativen Arbeitshandelns zu betrachten (Janssen, 
2000; 2004). Axtell et al. (2000) verweisen jedoch darauf, dass die einzelnen Prozessstufen hand-
lungspsychologisch verschieden sind und eine getrennte Betrachtung daher sinnvoll erscheint. 
 
Aus der Perspektive der Handlungsregulationstheorie setzt innovierendes Handeln andere 
Merkmale der psychischen Regulation von Tätigkeiten voraus als Handeln, das im gegebenen Auf-
tragsrahmen verbleibt (Hacker & Richter, 2006; Tabelle 5). Dazu zählen insbesondere objektive Vor-
aussetzungen in der Organisation, vor allem vollständige Arbeitstätigkeiten und die tragfähige Ausges-
taltung psychologischer Verträge. 
Tabelle 5: Repetierendes Handeln vs. innovierendes Handeln (Hacker & Richter, 2006) 
Repetierendes Handeln Innovierendes Handeln 
- Erfüllen gegebener Aufträge 
- Verbessern der Auftragserfüllung im gege-
benen Rahmen durch Lernen beim Tun 
- Ausnutzen gegebener Wirkungsmöglichkei-
ten 
- Ausfüllen der Arbeitszeit durch auftragsbe-
zogene Aktivitäten 
 
- auch Verbessern und Verändern der Ziele 
und Ausführungsweisen („contextual per-
formance“) 
- auch Schaffen anderer / neuer Leistungsmög-
lichkeiten 
- auch aktuelle nicht-produktive („überflüssi-
ge“) Zusatzaktivitäten problemfindender und 
-lösender Art 
 
Personelle einstellungsbezogene Voraussetzungen 
- Verbessern des Gegebenen 
- kognitive Situationsanalyse 
- Analysieren im Konkreten 
- konkretes Handeln, Reales erfassen 
 
„konkrete“ vs. „abstrakte“ Einstellung (Goldstein 
& Scheerer, 1941) 
 
- Lösen aus Situationsbindung, Infragestellen 
des Gegebenen 
- auch Reflexion / Rechenschaft über Situation 
und eigenes Handeln („Metakognition“) 
- Analysieren der Situation, Entscheidendes 
herausfinden; dazu abstrahieren 
- begriffliches Erfassen der Merkmale, Wech-
sel der Abstraktionsebenen 
- Vorausdenken 
- auch nur Mögliches erfassen 
 



















Tabelle 5 (Fortsetzung): Repetierendes Handeln vs. innovierendes Handeln (Hacker & Richter, 2006) 
Personelle kognitive Voraussetzungen 
Ziele Ziele 
- Erfüllen der Auftragsziele - auch Zusatzziele (Ziele der Veränderung der 
Auftragsausführung sowie der Ziele selbst) 
 
Mentale Modelle Mentale Modelle 
- tätigkeitsleitende Abbilder für gegebenen 
Prozess 
- auch mentale Modelle von Veränderungser-
fordernissen / alternativem Prozess 
 
Wissen Wissen 
- Kenntnisse und Handlungswissen zum gege-
benen Auftrag 
- auch Verfügen / Verschaffen von Wissen 
über Alternativen und Gestaltungswege 
 
Intellektuelle Leistungen Intellektuelle Leistungen 
- intellektuelles Bewältigen des gegebenen 
Auftrags / Problems 
 
- auch Problemfinden 
Objektive Voraussetzungen in der Organisation 
 vollständige Arbeitstätigkeit mit 
- durchschaubarer, vorhersehbarer und beein-
flussbarer Arbeitssituation  
- zeitlichem Dispositionsspielraum 
- dispositiven Anteilen 







2.5.2 Determinanten innovativen Arbeitshandelns 
In der Forschungsliteratur lassen sich empirische Belege dafür finden, dass Innovationen so-
wohl durch Persönlichkeitsmerkmale (Patterson, 2002), Arbeitstätigkeitsmerkmale (Oldham & Cum-
mings, 1996), gruppenbezogene Faktoren (West & Anderson, 1996) als auch organisationale Aspekte 
(Damanpour, 1991) beeinflusst werden.  
Zahlreiche Befunde legen nahe, dass der erlebte Tätigkeitsspielraum einer der wichtigsten 
Prädiktoren für Innovation und innovatives Arbeitshandeln ist. Amabile et al. (1996) untersuchten den 
Einfluss von Kontextbedingungen auf die Kreativität und Produktivität von 120 Mitarbeitern in F&E - 
Abteilungen. Als kreativitätsförderlich erwiesen sich u. a. Freiheitsgrade, die Bereitstellung von Res-
sourcen und der Herausforderungscharakter der Tätigkeit. Ohly et al. (2006) zeigten in einer Studie 
mit Angestellten eines deutschen High-Tech-Konzerns, dass Innovation durch die Tätigkeitsmerkmale 
Aufgabenkomplexität und Tätigkeitsspielraum prädiktiert wurde. Ähnlich dazu fanden Bergmann, 
Prescher und Eisfeld (2006) einen positiven Zusammenhang der Innovationstätigkeit mit der Lernhal-
tigkeit der Arbeitsaufgabe. Diese Befunde können nach den Erkenntnissen von de Jong und Kemp 




inkrementelle Innovation, sondern das alltägliche innovative Arbeitshandeln der Mitarbeiter zum Er-
folg der Organisation beiträgt. Die Autoren fanden in ihrer Querschnittsanalyse an 360 befragten Per-
sonen den Herausforderungscharakter der Tätigkeit und Autonomie als zentrale Prädiktoren für inno-
vatives Arbeitshandeln. 
Dorenbusch et al. (2005) prüften in ihrer empirischen Analyse an 450 Mitarbeitern in wissens-
intensiven Tätigkeitsbereichen die Hypothese, dass eine breite, proaktive Beschäftigung mit dem eige-
nen Arbeitsfeld das innovative Arbeitshandeln befördert. Dazu erfassten sie das Merkmal der erlebten 
funktionalen Flexibilität, welches inhaltliche Nähe zum Job Characteristics – Modell nach Hackman 
und Oldham (1975) aufweist. Dorenbusch et al. (2005) fanden einen positiven Zusammenhang zwi-
schen der funktionalen Flexibilität der Tätigkeit, operationalisiert durch hohe Anforderungsvielfalt, 
hohe Qualifikationsanforderungen und Qualifikationshomogenität zwischen den Kollegen, und dem 
innovativen Arbeitshandeln. Dieser Zusammenhang wurde partiell mediiert durch das Erleben von 
Verantwortlichkeit, die über die unmittelbare Arbeitsaufgabe hinausgeht.  
Auch Ramamoorthy, Flood, Slattery und Sardessi (2005) analysierten in ihrer Studie Prädikto-
ren für innovatives Arbeitshandeln und fanden neben dem Tätigkeitsspielraum einen bedeutsamen 
Einfluss organisationaler Faktoren wie erfüllte psychologische Verträge und eine gerechte Bezahlung. 
De Dreu und West (2001) zeigten in mehreren Teamanalysen die Bedeutsamkeit von Entscheidungs-
spielräumen für den Innovationserfolg. 
Insgesamt besteht breiter Konsens darüber, dass erfolgreiche Innovationen mit dezentralisier-
ten Organisationsstrukturen, verstärkter Selbstregulation, erhöhten Entscheidungsspielräumen und 
partizipativer Führung verknüpft sind (Gebert, Boerner & Lahnwehr, 2003). Axtell et al. (2000) konn-
ten dabei zeigen, dass die personalen und tätigkeitsbezogenen Einflussfaktoren vor allem für die Phase 
der Ideengenerierung Bedeutung besitzen, hingegen die organisationalen Einflussfaktoren vor allem 
für die Phase der Ideenimplementierung. 
 
2.5.3 Zur konzeptuellen Integration von proaktiven Handlungskonzepten und Innovationsfor-
schung 
Anderson, De Dreu & Nijstad (2004) konstatieren eine Routinisierung der Innovationsfor-
schung; es wurden in den letzten Jahren vornehmlich Einflussfaktoren auf das Innovationsgeschehen 
auf individueller, gruppenbezogener und organisationaler Ebene identifiziert sowie Prozessmodelle 
der Innovation validiert. 
Rank et al. (2004) fordern daher die konzeptuelle Integration von proaktiven Handlungskon-
zepten wie Eigeninitiative in die Innovationsforschung, um besser als bisher erklären zu können, wie 
neuartige Ideen in erfolgreich implementierte Innovationen transformiert werden. Von hoher prakti-
scher Relevanz wäre die empirische Nachweisführung, dass Organisationen ihre Ideen häufiger imp-
lementierten können, wenn sie innerhalb der Organisation das proaktive, eigeninitiative bzw.  




Rank et al. (2004) diskutieren mehrere Arbeitshypothesen zum Zusammenspiel beider Kon-
strukte. Eine erste Hypothese bezieht sich darauf, dass Proaktivität Innovationen vorhersagen könnte, 
da sich damit selbststartende und beharrliche Verhaltensweisen beim Überwinden von Hindernissen 
verbinden (Frese et a., 1999; Seibert et al., 2001). Darüber hinaus könnten Ideen umso wahrscheinli-
cher implementiert werden, wenn Proaktivität hoch ausgeprägt ist, insbesondere da proaktives Verhal-
ten auf langfristige Ziele ausgerichtet ist. Drittens könnte Proaktivität auch die Beziehung zwischen 
Innovation und Erfolg modifizieren: Baer und Frese (2003) zeigten in einer Feldstudie, dass Prozess-
innovationen nur dann mit positivem wirtschaftlichem Erfolg des Unternehmens zusammenhingen, 
wenn im Unternehmen ein ausgeprägtes Klima für Initiative bestand. 
Aus diesen Überlegungen kann geschlussfolgert werden, dass die konzeptionelle Verknüpfung 
proaktiver Handlungskonzepte und Innovation zu einem differenzierteren Verständnis der verschiede-
nen Phasen des Innovationsprozesses einschließlich der jeweiligen Prädiktoren führen kann. Noch 
besteht Unklarheit darüber, wie proaktive Personen Innovationen tatsächlich erzielen. Binnewies, Oh-
ly und Sonnentag (2007) fanden zwar in ihrer empirischen Studie, dass Proaktivität mit der Qualität 
von kreativen Ideen als Ergebnisvariable verknüpft war, jedoch nicht mit der Ausprägung der oben 
beschriebenen ersten Prozessstufe der Ideengeneration. Das bedeutet, das Ausmaß der Ideengeneration 
war nicht mit dem Ausmaß der Proaktivität der am Veränderungsprozess beteiligten Personen assozi-
iert. Möglicherweise profitieren proaktive Personen schon im Vorfeld der Ideenfindung durch den 
Aufbau elaborierter mentaler Modelle zu bestimmten Problemstellungen, investieren dann ihre Zeit 





2.6 ZUSAMMENFÜHRUNG DER THEORETISCHEN GRUNDLAGEN ZUM UNTERSUCHUNGS-
MODELL DER ARBEIT 
Aus den dargelegten theoretischen Überlegungen und empirischen Befunden wurde ein Wir-
kungsmodell konzipiert, in dem Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie aufeinander bezo-
gene Determinanten auf Gesundheit, Arbeitsengagement und das innovative Arbeitshandeln hochqua-
lifizierter Wissensarbeiter darstellen (Abbildung 4): 
 
Abbildung 4: Forschungsmodell der Arbeit (gestrichelte Linien: Mediatoren, gepunktete Linien: Moderatoren) 
 
In dieser Arbeit wird Gesundheit in Anlehnung an das Konzept der Salutogenese nach Anto-
novsky (1988) operationalisiert; Gesundheit wird nicht nur als das Fehlen von Krankheit verstanden, 
sondern es sollen gesund erhaltende Faktoren der psychischen Gesundheit sowie die entwickelte 







































Konzept des Arbeitsengagements ein positives gesundheitsbezogenes Konzept ausgewählt, dessen 
Beziehungen zu Ressourcen empirisch vielfach belegt wurde (vgl. Kap. 4.4.8). Zusätzlich dazu wurde 
mit den Konstrukten der kognitiven Irritation und der emotionalen Irritation zwei Frühindikatoren 
psychischer Befindensbeeinträchtigungen in der Arbeit eingeführt, welche die Qualität der Zielverfol-
gung beschreiben (vgl. Kap. 4.4.9). Der Möglichkeit zur Verfolgung eigener Ziele wird im Salutoge-
nese-Konzept eine gesundheitsstabilisierende Funktion zugeschrieben. Darüber hinaus können Früh-
indikatoren einer salutogenetischen Orientierung auf präventive Arbeitsgestaltung in hohem Maße 
gerecht werden (vgl. Richter, 2006). 
Die linke Seite des Forschungsmodells repräsentiert die beiden zentralen Prädiktoren des Va-
riablenplans: Verhandlungsautonomie als organisationale Ressource und Eigenverantwortung als per-
sonale Ressource. Diese Prädiktoren stehen in direkter Wirkungsbeziehung zu den drei zentralen Kri-
teriumsvariablen der rechten Seite des Forschungsmodells: emotionale Irritation (Gereiztheit) als 
Frühindikator für Stresserleben in der Arbeit, Arbeitsengagement und innovatives Arbeitshandeln. 
Darüber hinaus sind Verhandlungsautonomie und Eigenverantwortung wechselseitig positiv aufeinan-
der bezogen.  
Zur näheren Erklärung der Wirkungsbeziehungen von Verhandlungsautonomie und Eigenver-
antwortung werden vier Mediatoren auf unterschiedlichen Analyseebenen postuliert. Auf der extra-
organisationalen Ebene soll das Erleben von Verletzungen des psychologischen Vertrags zwischen 
Arbeitnehmer und Arbeitgeber den negativen Zusammenhang zwischen Verhandlungsautonomie und 
dem Erleben emotionaler Irritation in der Arbeit erklären. Mit Arbeitsintensität und Tätigkeitsspiel-
raum werden zwei tätigkeitsbezogene Mediatoren eingeführt, um sowohl die gesundheits- als auch 
innovationsförderliche Wirkung von Verhandlungsautonomie näher zu begründen. Auf der personalen 
Ebene erklärt schließlich die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung einer Person den positiven Zu-
sammenhang zwischen Eigenverantwortung und innovativem Arbeitshandeln. Die Mediatorwirkungen 
werden in Form gestrichelter Linien im Modell dargestellt. 
 Zwischen den Kriteriumsvariablen innovatives Arbeitshandeln und emotionale Irritation wer-
den weitere vermittelnde Wirkungsbeziehungen postuliert, die unter Hinzunahme der kognitiven Irrita-
tion (Nicht-Abschalten-Können) als zeitlich vorgelagerter Zustand der emotionalen Irritation (Gereizt-
heit) und durch Berücksichtigung von Arbeitsengagement als Aspekt der Leistungsbereitschaft von 
Personen näher beschrieben werden. Zunächst vermittelt Arbeitsengagement einen gesundheitsförder-
lichen Effekt von innovativem Arbeitshandeln auf das Erleben emotionaler Irritation. Daneben entfal-
tet sich zusätzlich ein stressverstärkender Effekt von innovativem Arbeitshandeln auf emotionale Irri-
tation über den Anstieg kognitiver Irritation. Das bedeutet, dass der Zusammenhang zwischen innova-
tivem Arbeitshandeln und emotionaler Irritation nur unter Berücksichtigung beider Effekte mit inkon-
sistenten Wirkungsrichtungen umfassend bewertet werden kann. 
 Für die zentralen Prädiktoren des Modells werden gemeinsam mit dem extraorganisationalen 




gressiven Entstehung von Stresserleben in der Arbeit entgegenwirken: Für den positiven Zusammen-
hang zwischen innovativem Arbeitshandeln und kognitiver Irritation wird eine moderierende Wirkung 
von Eigenverantwortung und Freiwilligkeit des psychologischen Vertrags angenommen. Für den posi-
tiven Zusammenhang zwischen kognitiver und emotionaler Irritation wird hingegen eine moderierende 
Wirkung organisationaler und extraorganisationaler Merkmale, Verhandlungsautonomie und Freiwil-
ligkeit des psychologischen Vertrags, postuliert. Die Moderatorwirkungen werden in Form gepunkte-
ter Linien im Modell dargestellt. 
 Die im Forschungsmodell postulierten Wirkungsbeziehungen werden im folgenden Kapitel 3 
theoretisch abgeleitet und als Zusammenhangs- bzw. Unterschiedshypothesen formuliert. Die Prüfung 
der Wirkungsbeziehungen soll sich dabei zunächst auf einzelne, inhaltlich abgetrennte Modellkomple-
xe beziehen; im Anschluss daran sollen alle Merkmale des Forschungsmodells simultan in einem 
Strukturgleichungsmodell Berücksichtigung finden und einer Gesamtmodellprüfung unterzogen wer-
den. 
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3. FRAGESTELLUNGEN UND HYPOTHESEN 
 In diesem Kapitel werden die Fragestellungen und Hypothesen der vorliegenden Arbeit theo-
retisch abgeleitet und dargestellt. Dabei werden zunächst explorative Fragestellungen vorgestellt, wel-
che die Weiter- bzw. Neuentwicklung von Verfahren zur Erfassung von Eigenverantwortung, innova-
tivem Arbeitshandeln und Verhandlungsautonomie (3.1) betreffen. Im Anschluss daran werden mehre-
re Hypothesen zu den im Forschungsmodell der Arbeit postulierten Wirkungsbeziehungen, gegliedert 
nach mehreren inhaltlich zusammenhängenden Analysekomplexen, abgeleitet (3.2 ff.). 
 




Zur handlungstheoretisch fundierten Erfassung des Konstruktes Eigenverantwortung liegt für 
den deutschsprachigen Raum der Fragebogen EV-20 von Bierhoff et al. (2005) vor. Bislang wies das 
Verfahren EV-20 auch in der um zwei problematische Items reduzierten 18-Item-Version geringe 
interne Konsistenzen, teilweise geringe Trennschärfen und eine nicht interpretierbare 6-Faktoren-
Struktur auf, die durch die Verfasser der Skala als einfaktorielle Struktur mit einer Varianzaufklärung 
von 18 % auf dem ersten Faktor ausgelegt wurde. Damit ist möglicherweise ein Informationsverlust 
verknüpft. Daher soll zunächst exploriert werden, inwieweit über eine Kürzung des Fragebogens eine 
Verbesserung der Skalengüte und eine interpretierbare Faktorenstruktur erzielt werden kann. Es leiten 
sich daher folgende Fragestellungen ab: 
F1.1: Lässt sich die psychometrische Qualität des Fragebogens Eigenverantwortung (EV-20) 
verbessern, so dass zukünftig eine reliable Kurzform eingesetzt werden kann?  
 F1.2: Welche sinnvoll interpretierbare Faktorenstruktur lässt sich für das Konstrukt „Eigen-
verantwortung“ unter Einbezug aller geeigneten Items finden? 
 
Bierhoff et al. (2005) zeigten die motivationale und leistungsbezogene Bedeutung von Eigen-
verantwortung experimentell am Beispiel erhöhter Zielbindung. Hinweise zur gesundheitsbezogenen 
Relevanz der Skala stehen hingegen bislang noch aus. Für das Konzept der Eigeninitiative als Teil-
menge eigenverantwortlichen Handelns konnten erste empirische Erkenntnisse zu mittelfristigen 
(Sonnentag, 2003) und langfristigen (Bolino & Turnley, 2005; Searle, 2008) gesundheitlichen Folgen 
gewonnnen werden, wobei sich die Befunde teilweise widersprechen. Es bietet sich daher eine weitere 
explorative Fragestellung an, die im Rahmen einer sekundäranalytischen Auswertung von Experimen-
taldaten (vgl. 4.6) beantwortet werden soll: 
 F1.3: Inwieweit ist die entwickelte Kurzform zur Erfassung von Eigenverantwortung sensitiv 
gegenüber kurzfristigen Beanspruchungsfolgen? 
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Innovatives Arbeitshandeln 
Zur Messung innovativen Arbeitshandelns liegt in einer englischsprachigen Fassung die theo-
retisch fundierte Innovative Work Behavior (IWB) - Skala von Janssen (2000) vor, wobei der Autor 
deren empirischen Einsatz bislang ausschließlich in dänischen Unternehmen berichtet (Janssen, 2000; 
2004). Für den deutschsprachigen Raum konnte keine adäquate Operationalisierung innovativen Ar-
beitshandelns gefunden werden; vielmehr fokussieren alternative Messansätze zur Innovation auf Ein-
zelkriterien, z. B. die Anzahl eingereichter Verbesserungsvorschläge (Frese et al., 1999) oder die An-
zahl der Innovationen pro Jahr (Bergmann et al., 2006). Daher soll die englischsprachige IWB-Skala 
ins Deutsche übersetzt, erneut zurückübersetzt und im Rahmen der Vorstudie geprüft werden, inwie-
fern diese übersetzte Skala für den Einsatz im Rahmen der Hauptstudie aufgrund angemessener Test-
gütekriterien geeignet ist: 
F1.4: Welche psychometrischen Eigenschaften weist die ins Deutsche übersetzte Skala zum 
innovativen Arbeitshandeln (IWB-Skala; Janssen, 2000) auf?  
F1.5: Welche Schlussfolgerungen können für den Einsatz der deutschsprachigen Skala im 




Für die Erfassung der organisationalen Ressource Verhandlungsautonomie sensu Moldaschl 
(2001) liegen bislang keine Operationalisierungsvorschläge vor, so dass im Rahmen dieser Arbeit eine 
Neuentwicklung in Bezug auf ein Erhebungsinstrument erforderlich wird. Dabei stellen sich zunächst 
zwei inhaltliche Fragen: 
 F1.6: Wie kann das Konstrukt „Verhandlungsautonomie“ sensu Moldaschl (2001) auf Iteme-
bene operationalisiert werden? 
 F1.7: Welche sinnvoll interpretierbare Faktorenstruktur lässt sich für das Konstrukt „Ver-
handlungsautonomie“ unter Einbezug aller geeigneten Items finden? Lassen sich inhaltliche Bezüge 
zu anderen theoretischen Konzepten organisationaler Demokratie herstellen? 
 
Im Rahmen der Neuentwicklung eines Erhebungsinstruments zur Erfassung erlebter Verhand-
lungsautonomie soll darüber hinaus nachgewiesen werden, dass dieses Konstrukt einen wissenschaft-
lichen Mehrwert besitzt und sich statistisch von ähnlichen, bereits etablierten Konzepten wie dem 
Tätigkeitsspielraum trennen lässt: 
 F1.8: Lassen sich die Konstrukte Verhandlungsautonomie und Tätigkeitsspielraum statistisch 
voneinander trennen? 
Darüber hinaus soll die Kontextunabhängigkeit und damit Bedeutungsgleichheit des operatio-
nalisierten Konstruktes an verschiedenen Stichproben nachgewiesen werden. Beispielsweise haben 
Ulbricht und Bernhard (2003) gezeigt, dass sich die Merkmalsbereiche des psychologischen Vertrags 
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in unterschiedlichen organisationalen Settings zu äußerst verschiedenen Merkmalsbereichen konfigu-
rierten und damit nicht zwischen den Settings verglichen werden konnten. Für einen möglichst kon-
textfreien Zugang zum Gegenstandsbereich ist die Bedeutungsgleichheit jedoch ein wichtiges Kriteri-
um, daher: 
 F1.9: Inwieweit wird das Konstrukt „Verhandlungsautonomie“ in unterschiedliche organisa-
tionalen Settings bedeutungsgleich verstanden? 
 
3.2 BEITRAG DER SUBFACETTEN VON EIGENVERANTWORTUNG ZUR VORHERSAGE IN-
NOVATIVEN ARBEITSHANDELNS 
Eigenverantwortung stellt nach Bierhoff et al. (2005) ein komplexes Bündel personaler Res-
sourcen mit kognitiven und motivationalen Anteilen dar. Bakker und Demerouti (2007) definieren 
Ressourcen als psychologische, physiologische, soziale oder organisationale Aspekte der Arbeit, die 
dem Erreichen langfristiger arbeitsbezogener Ziele dienen. Innovatives Arbeitshandeln kann als ein 
zentrales arbeitsbezogenes Ziel interpretiert werden, das durch den verstärkten Einsatz von Ressourcen 
wie beispielsweise Eigenverantwortung mit höherer Wahrscheinlichkeit erreicht werden kann. Zahl-
reiche empirische Studien haben gezeigt, dass Eigenverantwortung bzw. Proaktivität mit verschiede-
nen Leistungsindikatoren in positivem Zusammenhang steht (z. B. Fay & Frese, 2001; Seibert et al. 
2001; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000).  
Proaktive Personen streben selbststartend und beharrlich positive Veränderungen in ihrer 
Umwelt an (Frese et al., 1997). Es wird daher angenommen, dass sie sich verstärkt in Innovationspro-
zessen engagieren, indem sie eher als andere Personen Hindernisse in der Arbeit überwinden und al-
ternative Lösungsansätze ausprobieren. Da proaktive Personen zudem ihr Verhalten an langfristigen 
Zielen ausrichten (vgl. Parker et al., 2006), sollten sie neben der Ideengenerierung auch stärker in die 
tatsächliche Implementierung von Ideen investieren. Positives Denken (positive framing) als eine Sub-
facette von Proaktivität (vgl. Ashford & Black, 1996) sollte Personen insbesondere dabei helfen, ar-
beitsbezogene Probleme eher als Herausforderung und Chance zur positiven Veränderung zu begreifen 
und nicht als Bedrohung zu erleben (Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). Beziehungsaufbau (rela-
tionship building) als zweite Subfacette von Proaktivität hingegen könnte es Personen ermöglichen, 
Unterstützung durch Andere im Unternehmen zu mobilisieren und damit die Umsetzung von Ideen 
voranzutreiben. Janssen, van de Vliert und West (2004) haben darauf hingewiesen, dass Innovationen 
zu Teamkonflikten führen, wenn Neuerungen die bestehenden Positionen anderer Teammitglieder 
gefährden. Werden Konflikte jedoch zum Vorteil aller Beteiligten gelöst, würde sich damit auch die 
Chance erhöhen, dass Innovationen im Team akzeptiert und dauerhaft implementiert werden. Sinnstif-
tung (sense making) als dritte Subfacette von Proaktivität sollte dabei hilfreich sein, elaborierte menta-
le Repräsentationen arbeitsbezogener Probleme aufzubauen. Durch sense making eingefordertes Feed-
back könnte Unsicherheit in neuartigen Situationen reduzieren und Lernen im Prozess der Arbeit un-
terstützen. Das ist in Innovationsprozessen von besonderer Bedeutung, da hier Ziele verfolgt werden, 
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die es im Grunde genommen noch nicht gibt oder die über neuartige Lösungswege erreicht werden 
müssen (vgl. Hacker, 2005; Hacker & Richter, 2006). Fay und Frese (2001) haben unterstrichen, dass 
proaktives Verhalten stets zielgerichtetes Verhalten ist. Durch Proaktivität können im Zuge der Rede-
finition von Arbeitsaufträgen Ziele jenseits der Arbeitsrolle entstehen (Frese & Zapf, 1994), die das 
Verfolgen vager Zielstellungen im Innovationsprozess begünstigen. 
 Damit wird deutlich, dass alle Facetten von Proaktivität einen eigenständigen Beitrag für in-
novatives Arbeitshandeln leisten könnten. Versteht man innovatives Arbeitshandeln als alle denkbaren 
Kombinationen der Prozesse Ideengenerierung, Ideenpromotion und Ideenrealisierung (vgl. Scott & 
Bruce, 1994), folgt aus diesen Überlegungen: 
  H1:Zwischen den Subfacetten von Eigenverantwortung sense making, relationship building 
und positive framing, und dem innovativen Arbeitshandeln einer Person besteht jeweils ein positiver 
Zusammenhang: Je höher die jeweilige Ausprägung jeder dieser Subfacetten von Eigenverantwortung 
berichtet wird, desto häufiger generiert die Person neue Ideen, desto stärker betreibt sie die Verbrei-
tung neu entwickelter Ideen in der Organisation und desto stärker betreibt die Person die Realisierung 
entwickelter Ideen in der Organisation. 
 
3.3 MEDIATORWIRKUNG VON BERUFLICHER SELBSTWIRKSAMKEITSERWARTUNG AUF 
DEN ZUSAMMENHANG VON EIGENVERANTWORTUNG UND INNOVATIVEM ARBEITSHANDELN 
Innovationsprozesse in Organisationen sind in der Regel mit dem Kontextmerkmal hoher Un-
sicherheit verknüpft (vgl. Parker et al., 2006). Das Streben nach Kontrolle in Situationen mit hoher 
Unsicherheit ist ein zentrales menschliches Bedürfnis (Ashford & Black, 1996). Die Selbstwirksam-
keitserwartung einer Person sollte daher für das Erleben von Kontrolle in Innovationsprozessen eine 
wichtige Zugangsvoraussetzung darstellen. Bandura (1997) hat mit dem Konzept der Selbstwirksam-
keitserwartung die Überzeugung einer Person definiert, ein bestimmtes Verhalten ausführen zu kön-
nen. Das Erleben von Kontrolle sensu Bandura ist vor allem auf die Handlung, weniger auf das tat-
sächliche Erreichen des Ziels gerichtet. Da in Innovationsprozessen Ziele in der Regel vage oder un-
bekannt sind, kommt der Kompetenzerwartung in Bezug auf das eigene Handeln eine Schlüsselrolle 
zu. Ein positiver Zusammenhang von Selbstwirksamkeitserwartungen und Leistungsmaßen konnte 
empirisch vielfach nachgewiesen werden (vgl. Rigotti, Schyns & Mohr, 2007).  
 Proaktive Verhaltensweisen einer Person könnten unterstützen, dass sich Personen bei der 
Erbringung beruflicher Leistungen verstärkt als selbstwirksam erleben können und in der Folge höhere 
Leistungen, zum Beispiel Innovationen erzielen. So dürfte sense making den Aufbau insbesondere 
kognitiver Kontrollüberzeugungen befördern: Das verstärkte Suchen nach Informationen und Feed-
back reduziert möglicherweise Unsicherheiten und weitet den wirkungsvollen Einfluss von Personen 
auf neue Arbeitsgebiete aus. Relationship building hingegen sollte hilfreich sein, in der Zusammenar-
beit mit anderen Organisationsmitgliedern in kurzer Zeit angemessene Fähigkeiten und Rollenverhal-
tensweisen zu erwerben. Es wird vermutet, dass mit relationship building hoher instrumenteller und 
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emotionaler Nutzen für die Person verbunden ist, der dem Aufbau von beruflicher Selbstwirksam-
keitserwartung dient. Schließlich könnte über positive framing möglicherweise erreicht werden, dass 
Personen schwierige Situationen positiver bewerten und dementsprechend häufiger problemorientierte 
Copingstrategien anwenden, die bei erfolgreicher Umsetzung den Aufbau von Selbstsicherheit und 
Selbstwirksamkeit unterstützen können. Im Längsschnitt wurden bereits positive Beziehungen zwi-
schen dem Bedürfnis nach Kontrolle, Proaktivität und der Leistung von Personen aufgezeigt (Ashford 
& Black, 1996). Daher wird im Folgenden postuliert: 
 H2: Der positive Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und innovativem Arbeitshan-
deln einer Person wird über die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung einer Person mediiert. 
 
3.4 UNTERSCHIEDE IN DER STÄRKE DES ZUSAMMENHANGS VON INNOVATIVEM AR-
BEITSHANDELN UND SUBJEKTIVEM ERFOLG IM VERGLEICH ZU EIGENVERANTWORTUNG 
UND SUBJEKTIVEM ERFOLG 
Sowohl proaktive als auch innovative Verhaltensweisen werden mit dem langfristigen Erfolg 
von Organisationen in positiven Zusammenhang gebracht (Unsworth & Parker, 2003). In einigen For-
schungsarbeiten werden innovative Verhaltensweisen als Spezialfall von Proaktivität diskutiert und 
teilweise synonym verwendet (vgl. Hisrich, 1990; Kaschube, 2006). Es erscheint jedoch wenig plausi-
bel, dass proaktives Verhalten stets mit einem bestimmbaren Nutzen für die Organisation verknüpft 
ist. Darüber hinaus muss nicht jedem Innovationsprozess ein selbstinitiiertes Verhalten von Organisa-
tionsmitgliedern vorausgegangen sein, so dass der synonyme Sprachgebrauch von proaktivem und 
innovativem Verhalten möglicherweise eine unzulässige Vereinfachung darstellt. Ohly et al. (2006) 
konnten beispielsweise zeigen, dass sich Eigeninitiative als Aspekt proaktiven Handelns sowohl von 
kreativen als auch innovativen Verhaltensweisen statistisch trennen ließ, auch wenn diese drei Kon-
strukte positiv miteinander korrelierten. Proaktivität wird daher auch als Prädiktor für Innovationen 
diskutiert (Rank et al., 2004). Frese et al. (1999) zeigten empirisch, dass Eigeninitiative als proaktives 
Handlungskonzept im Pfadmodell das Entwickeln von Verbesserungsvorschlägen als Innovationsindi-
kator vorhersagen konnte. Folgt man der Argumentationslinie von Rank et al. (2004) sowie Frese et al. 
(1999), stellt Eigenverantwortung in Bezug zum beruflichen Erfolg eine distale Variable dar; sie rep-
räsentiert eine motivationale Ressource in der Leistungserbringung. Innovatives Arbeitshandeln hin-
gegen weist einen höheren Handlungsbezug auf und spiegelt damit eine eher proximale Variable bei 
der Leistungserbringung wider. Frese et al. (2007b) zeigten beispielsweise an einer Stichprobe von 
Kleinunternehmern, dass die trait-Ausprägung von Eigeninitiative als Persönlichkeitsmerkmal den 
unternehmerischen Erfolg nur indirekt über die Handlungsplanung der Person prädiktierte. In Analo-
gie dazu soll in dieser Arbeit ein stärkerer Erfolgsbezug des innovativen Arbeitshandelns im Vergleich 
zu Eigenverantwortung als persönlicher Disposition postuliert werden: 
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 H3: Der positive Zusammenhang zwischen innovativem Arbeitshandeln und dem subjektiven 
Erfolg ist signifikant stärker als der positive Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und sub-
jektivem Erfolg. 
 
3.5 REZIPROKER ZUSAMMENHANG ZWISCHEN EIGENVERANTWORTUNG UND VERHAND-
LUNGSAUTONOMIE 
Theorien beruflicher Sozialisation und das Prinzip des reziproken Determinismus’ verweisen 
auf eine selbstverstärkende Interdependenz personaler und kontextbezogener Einflussfaktoren auf 
menschliches Arbeitsverhalten (Bandura, 1997; Frese et al., 2007a). Klassifiziert man Eigenverant-
wortung als personale Ressource und Verhandlungsautonomie als organisationale Ressource, so könn-
ten beide Aspekte im Sinne einer „upward spiral of activity“ (vgl. Hornung & Rousseau, 2007) im 
positiven Sinne wechselseitig aufeinander bezogen wirksam werden. Im Gegenzug ließe sich aus res-
sourcentheoretischer Perspektive argumentieren, dass eine Minimierung von Ressourcen weiteren 
Ressourcenverlust nach sich ziehen dürfte (vgl. Hobfoll, 2001). 
 Verhandlungsautonomie als organisationale Ressource stellt eine Erweiterung der tätigkeits-
bezogenen Kontrolldimension dar und repräsentiert den individuellen und kollektiven substanziellen 
Einfluss von Beschäftigten auf ihre Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen (Moldaschl, 2001). Fre-
se et al. (1996) wiesen nach, dass Veränderungen der tätigkeitsbezogenen Kontrolle bzw. des Tätig-
keitsspielraums im Längsschnitt mit Veränderung von Eigeninitiative als proaktivem Handlungskon-
zept verknüpft waren. Hackman und Oldham (1975) haben die tätigkeitsbezogene Kontrolle als Vor-
aussetzung für das Erleben von Verantwortung für die Arbeitsergebnisse postuliert und empirisch 
bestätigt. Hornung und Kim (2009) konnten einen zeitverzögerten Effekt von Beteiligung im Unter-
nehmen, einem verwandten Konzept von Verhandlungsautonomie, auf die Initiative der Mitarbeiter 
nachweisen. Es wird daher vermutet, dass auch Verhandlungsautonomie als organisationale Kontrolle 
über Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen zu einem verbesserten Gesamtverständnis der eigenen 
Arbeitszusammenhänge führt und dadurch einen proaktiven Arbeitsansatz befördert.  
 Frese et al. (2007a) konnten darüber hinaus im Längsschnitt zeigen, dass proaktive Personen 
verstärkte Kontrollorientierungen berichteten und sich darüber vermittelt wahrgenommene Tätig-
keitsmerkmale wie Kontrolle und Komplexität über die Zeit signifikant veränderten. Hornung und 
Kim (2009) stellen inhaltlich zudem eine enge Verknüpfung von Beteiligung und Proaktivität in der 
Arbeit her, indem sie beide Aspekte als kontextbezogenes Leistungsverhalten definieren, wobei sich 
Beteiligung stärker auf die Organisation und Proaktivität stärker auf die Arbeitsaufgabe bezieht. Folgt 
man der Argumentation von Parker et al. (2006), dass Proaktivität zu einer breiteren Definition der 
eigenen Arbeitsrolle führt, geht damit vermutlich einher, dass proaktive Personen auch eine Auswei-
tung ihrer Kontrollmöglichkeiten über die Tätigkeit hinaus auf Aspekte der Arbeits- und Beschäfti-
gungssituation anstreben. Daher wird postuliert: 
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 H4: Die Maße für Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie sind positiv miteinander 
korreliert. 
 
3.6 BEITRAG VON VERHANDLUNGSAUTONOMIE ZUR VORHERSAGE VON EMOTIONALER 
IRRITATION UND INNOVATIVEM ARBEITSHANDELN 
Verhandlungsautonomie als substanzieller Einfluss von Beschäftigten auf die Arbeits- und Be-
schäftigungssituation kann als organisationale Ressource für den Umgang mit widersprüchlichen Ar-
beitsanforderungen in dezentralisierten Organisationsstrukturen angesehen werden (vgl. Moldaschl, 
2001). Bakker und Demerouti (2007) definieren Ressourcen als Hilfsmittel zur Erreichung arbeitsbe-
zogener Ziele. Ressourcen vermögen zudem, persönliches Wachstum zu stimulieren und die psycho-
logischen und physiologischen Kosten zu senken, die mit dem Auftreten arbeitsbezogener Stressoren 
verknüpft sind. Es wird daraus geschlussfolgert, dass Verhandlungsautonomie sowohl zu positiven 
gesundheitsbezogenen als auch leistungsbezogenen Konsequenzen für die Beschäftigten führt.  
 Verhandlungsautonomie bezieht sich nach Moldaschl (2001) auf erweiterte Möglichkeiten der 
Ressourcenmobilisierung, um Widersprüche zwischen Arbeitszielen und den Ausführungsbedingun-
gen der Arbeit zu regulieren. In dieser Arbeit wird psychische Gesundheit durch das Auftreten von 
Frühindikatoren des Stresserlebens operationalisiert, die durch ein Ungleichgewicht zwischen persön-
lichen Ressourcen und Belastungen hervorgerufen werden (Mohr, Rigotti & Müller, 2005). Damit 
könnte Verhandlungsautonomie einem dauerhaften Ungleichgewicht von Belastungen und Ressourcen 
entgegenwirken, das in seiner Langzeitwirkung zu einer Chronifizierung des Stresserlebens beiträgt. 
Während die Gesundheitsrelevanz der psychischen Basisdimensionen von Arbeitsanforderungen, Tä-
tigkeitsspielraum und Arbeitsintensität, empirisch vielfach nachgewiesen wurde (de Lange et al., 
2003; Richter et al., 2010), steht dieser Nachweis für Verhandlungsautonomie noch aus. Es folgt: 
 H5a: Verhandlungsautonomie ist auch über den Einfluss von Arbeitsintensität und Tätigkeits-
spielräumen hinaus substanziell negativ mit emotionaler Irritation assoziiert. 
 
Gleichzeitig könnte Verhandlungsautonomie als konzeptionelle Erweiterung des Tätigkeits-
spielraums einen positiven Beitrag zur kognitiven Persönlichkeitsentwicklung der Beschäftigten leis-
ten, indem sich den Mitarbeitern in höherem Maße innovationsförderliche Einblicke in gesamtwirt-
schaftliche Zusammenhänge der Organisation bieten (vgl. Weber, 1999). Die Bedeutung von Tätig-
keitsspielräumen für das Erbringen von Innovationen ist empirisch gesichert (z. B. Axtell et al., 2000; 
Leitner & Resch, 2005). Daher: 
 H5b: Verhandlungsautonomie ist auch über den Einfluss von Tätigkeitsspielräumen und Ar-
beitsintensität hinaus substanziell positiv mit dem innovativen Arbeitshandeln von Personen assoziiert. 
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3.7 MEDIATORWIRKUNG VON ARBEITSINTENSITÄT AUF DEN ZUSAMMENHANG VON 
VERHANDLUNGSAUTONOMIE UND EMOTIONALER IRRITATION 
Aronsson und Göransson (1999) haben in ihrem Modell zur psychologischen Bewertung von 
Veränderungen in der Arbeitswelt postuliert, dass extra-organisationale und organisationale Einfluss-
faktoren neben einem direkten Einfluss auf Gesundheit, Leistungsbereitschaft und Leistungsfähigkeit 
als Zielkriterien arbeits- und organisationspsychologischer Forschung auch einen indirekten Einfluss 
ausüben können, indem sie die Ausprägung von Tätigkeitsmerkmalen beeinflussen.  
 Es ist daher zunächst denkbar, dass Verhandlungsautonomie als organisationale Ressource mit 
Blick auf die Gesundheit der Beschäftigten die Wirkung von Arbeitsintensität abschwächen könnte: 
Durch größeren Einfluss auf Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen dürfte unter anderem eine an-
gemessene Personalbemessung unterstützt und damit das Auftreten permanenten Zeitdrucks durch 
personelle Unterbesetzung in der Organisation reduziert werden. Mit einer stärkeren strategischen 
Einbindung der Mitarbeiter in Zielfindungsprozesse sollten Probleme bei der Zielerreichung frühzeiti-
ger erkannt und möglicherweise bereits im Vorfeld der Aufgabenbearbeitung beseitigt werden. 
Schließlich könnte eine bürgerschaftliche Mitwirkung der Mitarbeiter, etwa bei der Be- und Abset-
zung von Führungspositionen, die Auftretenshäufigkeit sozialer Stressoren senken (vgl. Weber, 1999). 
Daher wird geschlussfolgert: 
  H6: Der negative Zusammenhang zwischen Verhandlungsautonomie und emotionaler Irrita-
tion wird über das Erleben von verringerter Arbeitsintensität mediiert. 
 
3.8 MEDIATORWIRKUNG VON TÄTIGKEITSSPIELRAUM AUF DEN ZUSAMMENHANG VON 
VERHANDLUNGSAUTONOMIE UND INNOVATIVEM ARBEITSHANDELN 
Empirische Erkenntnisse aus Längschnittstudien zeigen, dass die negativen Folgen höherer ar-
beitsbezogener Belastungen vom Ausprägungsgrad des erlebten Tätigkeitsspielraums unabhängig 
sind. Vielmehr dürften höhere Tätigkeitsspielräume mit Aspekten der kognitiven Persönlichkeitsent-
wicklung verknüpft sein, die in dieser Arbeit durch das innovative Arbeitshandeln von Personen reprä-
sentiert werden (Leitner & Resch, 2005). Daher soll im Weiteren überprüft werden, inwieweit der 
Tätigkeitsspielraum eine mediierende Rolle im Zusammenhang von Verhandlungsautonomie und in-
novativem Arbeitshandeln übernimmt. 
 Moldaschl (2001) vermutet, dass sich der Zusammenhang von Verhandlungsautonomie und 
arbeitsplatzbezogenen Tätigkeitsspielräumen in dezentralisierten und deregulierten Organisations-
strukturen entkoppeln oder sogar umkehren kann, so dass ein Mehr an Verhandlungsautonomie mit 
einem Weniger an Handlungsautonomie verknüpft sein müsste. Obwohl subjektivierte Arbeitsarran-
gements diese gegenläufigen Zusammenhänge schaffen könnten, sollte es jedoch wahrscheinlicher 
sein, dass Arbeitende dort, wo sie mehr Einfluss auf die Gestaltung von Arbeits- und Personalpolitik 
haben, auch höhere arbeitsinhaltliche Kontrolle haben. Diese These wird durch die empirischen Er-
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kenntnisse von Pierce et al. (2004) zur Prädiktion von erlebter psychologischer Eigentümerschaft 
durch Kontrolle über Aspekte der Arbeitstätigkeit und organisationale Rahmenbedingungen gestützt. 
Es folgt somit: 
H7: Der positive Zusammenhang zwischen Verhandlungsautonomie und innovativem Arbeits-
handeln wird über das Erleben erweiterter Tätigkeitsspielräumen mediiert. 
 
3.9 ZUSAMMENHANG VON VERHANDLUNGSAUTONOMIE UND ASPEKTEN DES PSYCHOLO-
GISCHEN VERTRAGS 
Die Veränderungen am Arbeitsmarkt haben zu einem veränderten psychologischen Vertrag 
zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber geführt, der in Folge von Flexibilisierung und Arbeitsplatz-
unsicherheit häufig brüchig und unausgeglichen ausgestaltet ist (vlg. Raeder & Grote, 2005; Richter, 
2006). Zeitlich befristete Arbeitsverträge sind mit einem geringeren Maß an arbeitsplatzbezogener 
Autonomie (Aronsson et al., 2002) und geringerem Einfluss auf Entscheidungen am Arbeitsplatz ver-
knüpft (Parker et al., 2002). Folgt man Aronsson und Göransson (1999), gehen Beschäftigte häufig 
unfreiwillig einer befristeten Beschäftigung nach und suchen nach Optionen für ein unbefristetes Ar-
beitsverhältnis. Interpretiert man Freiwilligkeit als Ausdruck von Kontrolle über die eigene Beschäfti-
gungssituation, kann dieses Merkmal des psychologischen Vertrags in engen theoretischen Zusam-
menhang mit dem Erleben von Verhandlungsautonomie gebracht werden.  
 Darüber hinaus wurde gezeigt, dass tragfähige psychologische Verträge die subjektiv wahrge-
nommene Einflussnahme der Mitarbeiter auf die Organisation erhöhen (Anderson & Schalk, 1998). 
Es wird vermutet, dass Beschäftigte mit hoher Kontrolle über ihre Arbeits- und Beschäftigungssituati-
on insgesamt weniger Vertragsverletzungen erleben, da sie zum Beispiel durch Mitwirkungsmöglich-
keiten bei der Aushandlung strategischer Ziele für ausgeglichene psychologische Verträge sorgen 
können und ein höheres Maß bereitgestellter organisationaler Ressourcen erwirken können. Müssen 
Versprechungen in bestimmten Situationen durch den Arbeitgeber gebrochen werden, sollten Mitar-
beiter mit hoher Verhandlungsautonomie die Ursachen des Vertragsbruchs besser nachvollziehen, 
können, zumal sie im Arbeitsalltag ein verbessertes Verständnis der betriebswirtschaftlichen Zusam-
menhänge aufbauen dürften (vgl. Weber, 1999). Daher wird angenommen: 
 H8a: Verhandlungsautonomie ist positiv mit der erlebten Freiwilligkeit des psychologischen 
Vertrags korreliert. 
 H8b: Verhandlungsautonomie ist negativ mit dem Erleben von Vertragsverletzungen korre-
liert. 
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3.10 MEDIATORWIRKUNG VON VERTRAGSVERLETZUNGEN AUF DEN ZUSAMMENHANG 
VON VERHANDLUNGSAUTONOMIE UND EMOTIONALER IRRITATION 
Interpretiert man die Inhalte des psychologischen Vertrags als antizipierte Ziele, können ge-
brochene oder verletzte Verträge mit Blick auf das Wohlbefinden und die Gesundheit der Beschäftig-
ten die Funktion von Stressoren übernehmen. Der Einfluss erlebter Vertragsbrüche und -verletzungen 
auf das Fehlbeanspruchungserleben und die Gesundheit von Mitarbeitern stellt sich empirisch ver-
gleichbar stark mit dem Einfluss tätigkeitsbezogener Stressoren dar (Rigotti et al., 2007). Da mit dem 
psychologischen Vertrag die subjektive Bewertung der Arbeitssituation abgebildet wird, kommt dem 
Erleben von Vertragsverletzungen möglicherweise eine vermittelnde Rolle zwischen der organisatio-
nalen Ressource Verhandlungsautonomie und dem Erleben emotionaler Irritation zu, so dass formu-
liert werden kann: 
 H9: Der negative Zusammenhang zwischen Verhandlungsautonomie und dem Erleben emoti-
onaler Irritation wird durch ein geringeres Auftreten erlebter Verletzungen des psychologischen Ver-
trags mediiert. 
 
3.11 MODERATORWIRKUNG VON EIGENVERANTWORTUNG UND FREIWILLIGKEIT AUF 
DEN ZUSAMMENHANG ZWISCHEN INNOVATIVEM ARBEITSHANDELN UND KOGNITIVER IRRI-
TATION 
Es ist noch wenig darüber bekannt, welche negativen Konsequenzen mit innovativem Arbeits-
handeln verbunden sind. Janssen et al. (2004) vermuten, dass innovatives Arbeitshandeln mit Stressre-
aktionen verbunden sein könnte, da das Lösen neuartiger Problemstellungen im Unternehmen substan-
zielle kognitive Anstrengungen erfordert und unter Umständen nicht auf Anhieb gelingt. So ist etwa 
denkbar, dass Personen im Innovationsprozess Zieldiskrepanzen wahrnehmen, die sie über verstärkte 
Ruminationen zu verringern versuchen. Dieses permanente Durchdenken von Lösungsansätzen wird 
auch im Konzept der kognitiven Irritation, einem Frühindikator für Stresserleben in der Arbeit, als 
Nicht-Abschalten-Können beschrieben. Gelingt die angestrebte Zielannäherung jedoch nicht, sollten 
Ruminationen langfristig das Entstehen von Depressionen begünstigen (Müller, Mohr & Rigotti, 
2004). Auch empirische Erkenntnisse zu einem umgekehrt u-förmigen Zusammenhang von innovati-
vem Arbeitshandeln und Zeitdruck (Ohly et al., 2006) legen nahe, dass durch Innovationsprozesse 
kognitive Kapazität gebunden wird, die kompensiert werden muss. Daher kann vermutet werden: 
 H10a: Das innovative Arbeitshandeln einer Person ist positiv mit dem Erleben kognitiver 
Irritation assoziiert. 
 
Dass Innovationsprozesse in einigen Situationen zu wünschenswerten Konsequenzen führen, 
in anderen Situationen wiederum negative Stressreaktionen auslösen, dürfte davon abhängen, inwie-
fern vorhandene Ressourcen die physiologischen und psychologischen Kosten von Stressoren mindern 
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können (vgl. Bakker & Demerouti, 2007). Eigenverantwortung als personale Ressource sollte dabei 
den Zusammenhang zwischen innovativem Arbeitshandeln und kognitiver Irritation puffern, da proak-
tive Personen über Vorgehensheuristiken für den Umgang mit erhöhtem Arbeitsaufwand verfügen: So 
könnte über relationship building instrumentelle Unterstützung durch Führungskräfte und Arbeitskol-
legen mobilisiert werden. Sense making dürfte die aktive Informationssuche nach Verbesserungen für 
bisherige Lösungsansätze unterstützen, so dass verhindert werden kann, dass erfolglose Lösungsansät-
ze wieder und wieder durchdacht werden und ein generelles Erwartungsdefizit aufgebaut wird (vgl. 
Mohr et al., 2005a). Durch positive framing könnten vermehrt positive Emotionen die Anwendung 
problemorientierter Copingstrategien wahrscheinlicher machen (Ashford & Black, 1996).  
Zusätzlich dazu dürfte entscheidend sein, wie freiwillig das Arbeitsverhältnis von Seiten des 
Arbeitnehmers eingegangen wurde. Mit hoher Freiwilligkeit verbinden sich in der Regel gleichzeitig 
höhere Fähigkeiten und Fertigkeiten des Arbeitnehmers (McLean Parks et al., 1998). Es soll daher 
angenommen werden, dass diese Personen über zusätzliche kognitive und motivationale Ressourcen 
verfügen, die für innovatives Arbeitshandeln Relevanz besitzen. Daraus folgt: 
 H10b: Der positive Zusammenhang zwischen dem innovativen Arbeitshandeln einer Person 
und dem Erleben kognitiver Irritation wird durch die Eigenverantwortung einer Person und durch die 
Freiwilligkeit des psychologischen Vertrags zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber moderiert. Der 
Zusammenhang wird geringer, je höher die Eigenverantwortung einer Person und je höher das Aus-
maß von Freiwilligkeit in der Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehung ausgeprägt ist. 
 
3.12 MODERATORWIRKUNG VON VERHANDLUNGSAUTONOMIE UND FREIWILLIGKEIT AUF 
DEN ZUSAMMENHANG VON KOGNITIVER IRRITATION UND EMOTIONALER IRRITATION 
Da Innovationsprozesse ein fester Bestandteil hochqualifizierter wissensintensiver Arbeit sind 
(vgl. Gerlmaier & Kastner, 2003a), dürften erlebte Zieldiskrepanzen eine alltägliche Erfahrung für 
diese Beschäftigten darstellen. Müller et al. (2004) weisen darauf hin, dass anhaltende Zieldiskrepan-
zen, wie sie im Zustand der kognitiven Irritation erlebt werden, nur durch die Entwicklung neuer 
Handlungsmuster aufgelöst werden können. Gelingt dies nicht, wird langfristig eine Ablösung vom 
bisherigen Ziel angestrebt; die Zielbindung geht verloren. Damit steigt gleichzeitig das Risiko einer 
Chronifizierung des Stresserlebens, indem erfolglose Zielerreichungsbemühungen zunächst erlahmen 
und später in eine Zielabwehr umschlagen können. Dieser der kognitiven Irritation zeitlich nachgela-
gerte Zustand der Gereiztheit und Zielabwehr wird als emotionale Irritation bezeichnet (Mohr et al., 
2005a). Daher wird auch in dieser Arbeit zunächst erwartungsgemäß postuliert: 
 H11a: Das Erleben kognitiver Irritation und emotionaler Irritation ist positiv miteinander 
assoziiert. 
 
Das Auftreten äußerer Regulationshindernisse entscheidet maßgeblich darüber, inwieweit ver-
stärkte Zielerreichungsbemühungen in die Entwicklung neuer effektiver Handlungsmuster, nicht aber 
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in eine Zielabwehr münden (Müller et al., 2004). Folgt man der Argumentation von Moldaschl (2004), 
so muss bei hochqualifizierter Wissensarbeit in flexibilisierten, dezentralisierten Organisationsstruktu-
ren mit substanziellen Einschränkungen von Kontrolle auf organisationaler Ebene im Sinne von Regu-
lationshindernissen gerechnet werden, vor allem wenn die Organisation auf die Subjektivitätspotenzia-
le der Beschäftigten bei der Leistungserbringung angewiesen ist. Eine stark ausgeprägte Verhand-
lungsautonomie als organisationale Ressource dürfte hingegen puffernd auf eine Chronifizierung des 
Stresserlebens wirken, zumal damit Widersprüche zwischen Ressourcen und Belastungen langfristig 
besser ausbalanciert werden sollten: So könnte durch die Sicherstellung von Zeitsouveränität die Un-
terstützung von Sozialpartnern außerhalb der Arbeit sichergestellt werden. Durch die Einbindung der 
Beschäftigten in strategische Prozesse könnten unrealistische Zielstellungen korrigiert und somit Ru-
minationen über schwer erreichbare Ziele unterbunden werden. Eine bürgerschaftliche Mitwirkung bei 
Grundsatzfragen wie etwas die Be- und Absetzung von Führungskräften dürfte langfristig das Gewäh-
ren instrumenteller Unterstützung in der Arbeit sicherstellen. 
 Darüber hinaus wird auch bei der Chronifizierung des Stresserlebens in der Arbeit eine puf-
fernde Wirkung von Freiwilligkeit unterstellt, da sich damit höhere kognitive und motivationale Res-
sourcen der Beschäftigten auch bei der Stressbewältigung verbinden und zudem eine stärkere Passung 
zwischen Person und Organisation unterstellt wird (vgl. McLean Parks et al., 1998). Daraus folgt: 
 H11b: Der positive Zusammenhang zwischen kognitiver Irritation und emotionaler Irritation 
wird durch das Ausmaß erlebter Verhandlungsautonomie und durch die Freiwilligkeit des psychologi-
schen Vertrags zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber moderiert. Der Zusammenhang wird gerin-
ger, je höher die Verhandlungsautonomie und je höher das Ausmaß von Freiwilligkeit in der Arbeit-
nehmer-Arbeitgeber-Beziehung ausgeprägt ist. 
 
3.13 ZUSAMMENHANG VON EIGENVERANTWORTUNG UND VERHANDLUNGSAUTONOMIE 
MIT ARBEITSENGAGEMENT 
Aus ressourcenorientierter Perspektive (z. B. Bakker & Demerouti, 2007; Hobfoll, 2001) ge-
winnen neben negativen gesundheitlichen Auswirkungen von Arbeitsbelastungen zunehmend positive 
arbeitsbezogene Erlebnisqualitäten an Bedeutung, beispielsweise das Erleben von Arbeitsengagement 
(Sonnentag, 2006). Das Konzept des Arbeitsengagements beschreibt einen positiven motivationalen 
Zustand optimaler Funktionsfähigkeit voller Energie, Enthusiasmus und Verausgabungsbereitschaft 
für die Arbeit (Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker, 2002). Mit Blick auf die zunehmende 
Subjektivierung von Arbeitsarrangements (vgl. Moldaschl & Voß, 2002) stellt Arbeitsengagement ein 
bedeutendes Konzept dar, da es das Nutzbarmachen des Selbst für die jeweilige Arbeitsrolle um-
schreibt (Britt, Castro & Adler, 2005). Britt et al. (2005) leiten das Erleben von Arbeitsengagement 
aus dem Dreiecksmodell der Verantwortung nach Schlenker (1997) ab und erklären diesen positiven 
Erlebenszustand mit einem Gefühl der Verantwortung für eine gute Arbeitsleistung.  
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Es liegen empirische Erkenntnisse vor, dass das Erleben von Arbeitsengagement als motivati-
onales Konzept von arbeitsbezogenen und organisationalen Ressourcen abhängt, vor allem dem Erle-
ben von Kontrolle in der Arbeit (Salanova, Agut & Peiró, 2005). Klassifiziert man Eigenverantwor-
tung und Verhandlungsautonomie als Ressourcen, so lässt sich in Bezug auf das Erleben von Arbeits-
engagement postulieren: 
 H12: Die Eigenverantwortung einer Person und die erlebte Verhandlungsautonomie in der 
Organisation sind positiv mit dem Arbeitsengagement einer Person assoziiert. 
 
3.14 ZUSAMMENHANG VON INNOVATIVEM ARBEITSHANDELN, ARBEITSENGAGEMENT 
UND EMOTIONALER IRRITATION  
Arbeitsengagement wird sowohl mit gesundheits- als auch leistungsförderlichen Aspekten in 
Beziehung gesetzt (Sonnentag, 2006). Der positive Leistungsbezug von Arbeitsengagement wird über 
einen motivationalen Prozess beschrieben, der vor allem durch das Vorhandensein von arbeitsbezoge-
nen Ressourcen begünstigt wird (Schaufeli & Bakker, 2004): Ressourcen erhöhen einerseits die intrin-
sische Motivation einer Person im Tätigkeitsvollzug, da sie persönliches Wachstum und die Weiter-
entwicklung stimulieren. Hackman und Oldham (1975) haben die Bedeutsamkeit des intrinsischen 
Motivierungspotenzials für die Leistungserbringung unterstrichen. Andererseits sind Ressourcen eben-
so für extrinsische Motivierungsprozesse von Relevanz, da sie die Zielerreichung unterstützen. Es 
kann ferner angenommen werden, dass innovatives Arbeitshandeln die Entstehung und Stärkung wei-
terer Ressourcen begünstigt. Das Entstehen von Arbeitsengagement sollte daher positiv mit der Leis-
tungserbringung von Personen verknüpft sein, also: 
 H13a: Zwischen dem innovativen Arbeitshandeln und dem Arbeitsengagement einer Person 
besteht ein positiver Zusammenhang. 
 
Arbeitsengagement stellt ein wichtiges positives Konzept mit starken Bezügen zur Gesundheit 
von Personen dar. Hallberg und Schaufeli (2006) konnten empirisch zeigen, dass Arbeitsengagement 
nicht nur eine Antipode zum Erleben von Burnout in der Arbeit darstellt, sondern starke Zusammen-
hänge zu einer Vielzahl von Gesundheitsparametern aufweist. Damit lässt sich zunächst auch für das 
Merkmal emotionaler Irritation ein gegenläufiger Zusammenhang vermuten. 
Britt et al. (2005) belegten in einer differenzierteren Längsschnittstudie, dass die Wirkungs-
richtung von Arbeitsengagement auf das Erleben von gesundheitlichen Beschwerden von der Qualität 
der vorliegenden Stressoren abhing: stellten die Stressoren keine direkte Bedrohung für die Erbrin-
gung der angestrebten Arbeitsleistung dar, beispielsweise operationalisiert durch die Anzahl der er-
brachten Arbeitsstunden, wurde ein Puffereffekt von Arbeitsengagement auf den Zusammenhang von 
Stressoren und Gesundheit gefunden. Bedrohten die Stressoren jedoch substanziell die Erbringung 
einer Arbeitsleistung, etwa durch Rollenüberforderungen, verstärkte ein hohes Arbeitsengagement den 
negativen Zusammenhang zwischen dem Stressor und der Gesundheit.  
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Parker et al. (2006) haben nachgewiesen, dass proaktive Personen eine breitere Auslegung der 
eigenen Arbeitsrolle vornehmen. Unter dem Zwang zur Selbstregulation werden zudem verstärkt 
Selbstausbeutungstendenzen und Rollenkonflikte beobachtet (vgl. Bolino & Turnley, 2005; Gerlmaier 
& Kastner, 2003a; Voß & Pongratz, 1998), so dass vermutet werden kann, dass hochqualifizierte Wis-
sensarbeiter in flexibilisierten Arbeitsarrangements nicht nur unspezifische Stressoren wie eine hohe 
Arbeitsintensität erleben (vgl. Brödner, 2002), sondern zusätzlich Rollenüberforderungen wahrneh-
men, die den Innovationsprozess bedrohen können. Daher dürfte dem Arbeitsengagement eine ambi-
valente Stellung bei der Beurteilung der Arbeits- und Gesundheitssituation dieser Beschäftigten zu-
kommen. In der Konsequenz dieser Überlegungen werden entgegengesetzte Wirkungsbeziehungen 
von Arbeitsengagement auf die Gesundheit der Beschäftigten unterstellt: 
 H13b: Zwischen dem Arbeitsengagement einer Person und dem Erleben emotionaler Irritati-
on besteht ein negativer Zusammenhang. 
H13c: Zwischen dem Arbeitsengagement einer Person und dem Erleben kognitiver Irritation 
besteht ein positiver Zusammenhang. 
 
Damit wird der Zusammenhang von innovativem Arbeitshandeln und emotionaler Irritation 
über zwei Mediatoren mit gegensätzlichen Wirkungsrichtungen vermittelt. Der positive Zusammen-
hang von innovativem Arbeitshandeln und emotionaler Irritation wird möglicherweise über eine Zu-
nahme kognitive Irritation vermittelt; gleichzeitig führt innovatives Arbeitshandeln vermutlich zum 
Anstieg des Arbeitsengagement der Person, das sich im Sinne einer inkonsistenten Mediation mit 






In diesem Kapitel wird das methodische Vorgehen der Arbeit beschrieben. Zunächst werden 
die Zugangskriterien zum Untersuchungsfeld der wissensintensiven Dienstleistungen und die Stich-
probenmerkmale der einzelnen empirischen Studien dargelegt (4.1). Der Variablenplan gibt Auf-
schluss über die Prädiktoren, intervenierenden Variablen und Kriterien der empirischen Studien (4.2). 
Neben einer Darstellung der Untersuchungsdurchführung (4.3) und der Messinstrumente zur Datener-
hebung (4.4) wird ein Überblick über die verwendeten Methoden der Datenaufbereitung und 
-auswertung gegeben (4.5). Es schließen sich methodische Überlegungen zur Sekundäranalyse (4.6) 
und eine Methodenkritik (4.7) an. 
 
4.1 STICHPROBENAUSWAHL UND -BESCHREIBUNG 
4.1.1 Eingrenzung der Untersuchungsfelder 
 Der inhaltliche Fokus des Forschungsanliegens liegt auf der Identifikation von Determinanten 
für innovatives und gesundes Arbeitshandeln bei hochqualifizierter, flexibilisierter Wissensarbeit. 
Kalkowski (2004) weist darauf hin, dass der Begriff der Wissensarbeit ein problematisches Konstrukt 
darstellt, da Arbeitstätigkeiten nahezu immer einen Wissensbezug aufweisen und in der Regel zudem 
mit Aus- und Weiterbildungsprozessen verbunden sind. Kalkowski schlägt deshalb vor, den Begriff 
ausschließlich für wissensintensive (wissensgenerierende) Arbeit zu verwenden in Abgrenzung zur 
wissensbasierten Arbeit. Entsprechend wurden alle Untersuchungsteilnehmer der empirischen Studien 
aus Tätigkeitsfeldern rekrutiert, die sich dem Bereich der wissensintensiven Dienstleistungen gemäß 
der Definition des Statistischen Bundesamtes (1993) zuordnen lassen (Tabelle 6). Diesen Tätigkeits-
feldern ist gemeinsam, dass Know-how intensive, überwiegend immaterielle Leistungen erbracht wer-
den und dafür intensive Interaktions- und Kommunikationsprozesse zwischen Anbieter und Nachfra-
ger notwendig sind. Da wissensintensive Wirtschaftszweige einer hohen Strukturdynamik unterliegen 
und das Dienstleistungssegment über sehr heterogene Bereiche verfügt, ist mit Blick auf Innovationen 
als Zielkriterium eine weitere Differenzierung des Segments sinnvoll (vgl. Legler & Frietsch, 2006).  
Tabelle 6: Tätigkeitsfelder in den wissensintensiven Dienstleistungen (Statistisches Bundesamt, 1993; Legler & Frietsch, 
2006) 




- Steuer- und Unternehmensberatung 
- Markt- und Meinungsforschung 
- Werbung 
- Arbeitskräftevermittlung 
- Architektur- und Ingenieursbüros 
- technische, physikalische, chemische Untersu-
chung 
- Datenverarbeitung und Datenbanken 




 Alle Untersuchungsteilnehmer lassen sich dem Segment der technologiebasierten wissensin-
tensiven Dienstleistungen zuordnen, so dass von einer guten Vergleichbarkeit der Innovationsprozesse 
in den verschiedenen teilnehmenden Organisationen ausgegangen werden kann. 
 Zusätzlich dazu wurde die Stichprobenakquise ausschließlich auf die neuen Bundesländer 
beschränkt, um unterschiedliche ökonomische Rahmenbedingungen einschließlich der jeweiligen In-
novations- und Förderaktivitäten (vgl. 1.2) als Störvariable besser kontrollieren zu können. Bei allen 
im Rahmen dieser Arbeit erhobenen Stichproben handelt es sich um Gelegenheitsstichproben. 
 
4.1.2 Stichprobenauswahl und -beschreibung der Vorstudie 
Die Stichprobe der Vorstudie bestand aus 165 Befragungsteilnehmern eines außeruniversitären 
technologieorientierten Forschungsinstituts in den neuen Bundesländern. Die jährliche Beschäfti-
gungszahl schwankte um 400 Mitarbeiter mit etwa der Hälfte wissenschaftlichem Personal und einem 
Drittel technischem Personal zur Unterstützung der wissenschaftlichen Forschungstätigkeiten. Die 
Hälfte der Belegschaft war weiblich, womit sich die Personalstruktur erheblich von anderen technolo-
giebasierten Forschungseinrichtungen mit einem in der Regel sehr hohen Männeranteil unterschied. 
Im Forschungsinstitut arbeiteten zudem regelmäßig ausländische Gastwissenschaftler. Das For-
schungsinstitut engagierte sich in der Prävention gesundheitlicher Risiken am Arbeitsplatz. 
Mit der Fragebogenstudie im Jahr 2006 sollten alle Mitarbeiter des Forschungsinstituts ange-
sprochen werden. Dazu wurden insgesamt 353 Fragebögen versandt, davon 39 englischsprachige und 
314 deutschsprachige Fragebögen. Unberücksichtigt blieben lediglich studentische Hilfskräfte, da für 
diese Befragungsgruppe nicht ausgeschlossen werden kann, dass Fragen zur Arbeitstätigkeit und Ar-
beitsorganisation in Bezug auf den studentischen Kontext beantwortet werden. Die deutschsprachige 
Variante des verwendeten Fragebogens ist im Anhang A2 dokumentiert. 
Die Fragebögen wurden von 174 Mitarbeitern postalisch zurückgesandt. Das entsprach einem 
Gesamtrücklauf von 49,3 Prozent (%). Der Rücklauf der deutschsprachigen Fragebögen betrug dabei 
52,5% (N=165), der Rücklauf der englischsprachigen Fragebögen hingegen 23,1% (N=9). Für die 
weiteren Analysen wurden die englischsprachigen Fragebögen ausgeschlossen.  
Tabelle 7 gibt einen Überblick über die soziodemografischen und organisationsspezifischen 
Merkmale der Vorstudie, wobei zusätzlich eine getrennte Darstellung in Bezug auf die Befristung des 
Arbeitsvertrages erfolgt. Es wird deutlich, dass zum Erhebungszeitpunkt die Mitarbeiter höheren Al-
ters und längerer Institutszugehörigkeit gleichzeitig deutlich häufiger unbefristet beschäftigt waren als 
Mitarbeiter jüngeren Alters und kürzerer Institutszugehörigkeit. Dies spiegelt die Beschäftigungspoli-
tik des Instituts wider, zukünftige Neueinstellungen nahezu ausnahmslos befristet zu vollziehen. Der 
Anteil befristeter Arbeitsverträge lag zum Erhebungszeitpunkt bei 40,0%. Doktoranden des Instituts 
arbeiteten ausschließlich in befristeten Arbeitsverhältnissen, während das nicht-wissenschaftliche Per-





Tabelle 7: Soziodemografische und organisationsspezifische Merkmale der Vorstudie (getrennt nach Vertragsbefristung; in 
Prozent; N in Klammern) 
Arbeitsvertrag Σ  
Soziodemgrafische Merkmale befristet  unbefristet in % (N) 
bis 25 Jahre 7,9% (13) 6,1% (10) 13,9% (23) 
26-35 Jahre 25,5% (42) 6,7% (11) 32,1% (53) 
36-45 Jahre 5,5% (9) 10,9% (18) 16,4% (27) 
Altersgruppe 
über 45 Jahre 1,2% (2) 36,4% (60) 37,6% (62) 
 fehlende Werte 0,0% (0) 0,0% (0) 0,0% (0) 
weiblich 17,0% (28) 31,5% (52) 49,7% (80) Geschlecht 
 männlich 22,4% (37) 26,7% (44) 50,3% (81) 
 fehlende Werte 0,6% (1) 1,8% (3) 2,4% (4) 
zurzeit in Ausbildung 4,9% (8) 0,6% (1) 5,5% (9) 
Berufsausbildung 3,0% (5) 15,8% (26) 18,8% (31) 
dito; mit Zusatzqualifikation 0,0% (0) 10,9% (18) 10,9% (18) 
Fachhochschule / Bachelor 5,5% (9) 7,3% (12) 12,7% (21) 
Qualifikationsniveau 
 
Hochschule / Master 26,1% (43) 25,5% (42) 51,5% (85) 
 fehlende Werte 0,6% (1) 0,0% (0) 0,6% (1) 
Organisationsspezifische Merkmale       
ja 5,5% (9) 12,7% (21) 18,2% (30) Personalverantwortung 
 nein 33,9% (56) 44,9% (74) 78,8% (130) 
 fehlende Werte 0,6% (1) 2,4% (4) 3,0% (5) 
bis 1 Jahr 4,9% (8) 0,0% (0) 4,8% (8) 
1-5 Jahre 29,1% (48) 6,7% (11) 35,8% (59) 
5-15 Jahre 4,2% (7) 21,8% (36) 26,1% (43) 
Institutszugehörigkeit 
 
über 15 Jahre 1,2% (2) 31,5% (52) 32,7% (54) 
 fehlende Werte 0,6% (1) 0,0% (0) 0,6% (1) 
Doktorand 19,4% (32) 0,0% (0) 20,1% (32) 
wissenschaftlicher MA / Postdoc 8,5% (14) 16,4% (27) 25,8% (41) 
Verwaltungsmitarbeiter 2,4% (4) 11,5% (19) 14,5% (23) 
Tätigkeit 
 
technischer Mitarbeiter 7,9% (13) 30,3% (50) 39,6% (63) 
 fehlende Werte 1,8% (3) 1,8% (3) 3,6% (6) 
Σ in % (N)   40,0% (66) 60,0% (99) 100,0% (165) 
 
4.1.3 Stichprobenauswahl und -beschreibung der Hauptstudie 
Für die Hauptstudie der vorliegenden Arbeit wurden Untersuchungen in sechs Organisationen 
mit insgesamt 330 Befragungsteilnehmern durchgeführt. Der dabei verwendete Fragebogen ist im 
Anhang A3 dokumentiert. Die erste Teilstichprobe aus dem Bereich „Forschung und Entwicklung“ 




die zweite Teilstichprobe aus dem Bereich „Architektur- und Ingenieurbüros“ („A&I“) bestand aus 
141 Befragungsteilnehmern aus drei weiteren Organisationen. Im Folgenden werden alle sechs teil-
nehmenden Organisationen hinsichtlich ausgewählter Merkmale wie Leistungsspektrum, Mitarbeiter-
zahl, Befristungsquote und Geschlechterverhältnis beschrieben. 
Organisation F&E-1. Die erste der drei Substichproben aus dem Teilbereich „F&E“ bestand 
aus 100 Befragungsteilnehmern eines universitären Forschungsinstituts, das mit Grundlagen- und an-
wendungsorientierter Forschung im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnik, z. B. 
Softwaretechnik, Betriebssysteme und Multimedia befasst ist. Zum Befragungszeitraum im Jahr 2007 
waren im Forschungsinstitut 250 Mitarbeiter beschäftigt, so dass die Rücklaufquote der postalischen 
Befragung 40,0% betrug. Von den Befragungsteilnehmern waren 63,0% befristet beschäftigt. Der 
Frauenanteil der Stichprobe lag bei 39,0%.  
Organisation F&E-2. Die zweite Substichprobe aus dem Teilbereich „F & E“ entstammte ei-
nem außeruniversitären Forschungsinstitut mit dem Schwerpunkt der anwendungsorientierten Erfor-
schung und Entwicklung von Softwaresystemen. An der Befragungsstudie im Jahr 2008 nahmen 45 
von 74 Mitarbeitern der Forschungseinrichtung teil, was einer Rücklaufquote von 60,8% entsprach. 
Von den Befragungsteilnehmern waren 42,2% befristet beschäftigt. Der Frauenanteil lag mit 17,8% 
deutlich niedriger als der Anteil der männlichen Beschäftigten.  
Organisation F&E-3. Die dritte Substichprobe aus dem Teilbereich „F&E“ bestand aus 44 Be-
fragungsteilnehmern eines weiteren außeruniversitären Forschungsinstituts mit mehreren physikalisch 
orientierten Forschungsschwerpunkten. Zum Durchführungszeitpunkt der Fragebogenstudie im Jahr 
2007 waren in diesem Forschungsinstitut 92 Personen beschäftigt. Die Rücklaufquote der postalischen 
Befragung betrug damit 47,8%. Hinsichtlich des formalen Arbeitsvertrages waren 47,7% der Befrag-
ten befristetet beschäftigt. Der Frauenanteil der Befragungsteilnehmer war mit 54,5% in dieser Sub-
stichprobe vergleichsweise am höchsten.  
Organisation A&I-1. Die größte Substichprobe aus dem Teilbereich „A&I“ wurde mit 105 Be-
fragungsteilnehmern in einer ostdeutschen Niederlassung einer deutschlandweit tätigen Planungsge-
sellschaft für innovative Ingenieurleistungen, unter anderem in den Geschäftsfeldern Hochbau, Trag-
werksplanung und Verkehrsbau, rekrutiert. Dazu wurden im Jahr 2008 insgesamt 300 Fragebögen an 
die dort tätigen Personen, überwiegend Architekten, Ingenieure und Konstrukteure verteilt, so dass die 
postalische Rücklaufquote 35,0% betrug. In der Organisation waren 13,3% der Befragten befristet 
beschäftigt. Der Frauenanteil unter den Befragungsteilnehmern betrug 42,9%.  
Organisation A&I-2. Es wurden weitere 11 Fragebögen an die Beschäftigten eines kleinen 
Niederlassungsbüros eines international tätigen Planungsunternehmens mit einem breiten Leistungs-
spektrum, speziell bei der Planung und dem Projektmanagement für Hochbauten, Ingenieurbauten und 
Industriebauten verteilt. An der Untersuchung nahmen alle Mitarbeiter des Büros teil, so dass die 
Rücklaufquote 100% betrug. Alle Beschäftigten verfügten über einen unbefristeten Arbeitsvertrag. 




Organisation A&I-3. Die dritte Substichprobe aus dem Teilbereich „A&I“ umfasste weitere 25 
Personen eines Büros für Architektur, Städtebau und Gestaltung mit Sitz in den neuen Bundesländern. 
Zum Befragungszeitpunkt im Jahr 2007 waren dort etwa 100 Architekten, Gestalter, Techniker, Mo-
dellbauer und Verwaltungsfachleute tätig. Die Rücklaufquote der postalischen Befragung betrug 
25,0%. Von den Befragungsteilnehmern waren 36,0% befristet beschäftigt. Der Frauenanteil lag zum 
Befragungszeitpunkt bei 48,0%.  
Tabelle 8 gibt einen Überblick über die Verteilung der soziodemografischen und organisati-
onsspezifischen Merkmale der beiden Teilstichproben. Die Befragungsteilnehmer aus dem Bereich 
„F&E“ repräsentieren in besonderem Maße die unter 1.1 beschriebene Arbeitssituation von hochquali-
fizierten Wissensarbeitern mit befristeten Arbeitsverträgen. 
Tabelle 8: Soziodemografische und organisationsspezifische Merkmale der Hauptstudie (in Prozent; N in Klammern) 
Soziodemgrafische Merkmale SP 1 „F&E“ SP 2 „A&I“ Σ in % (N)   
bis 25 Jahre 4,8% (16) 0,3% (1) 5,2% (17) 
26-35 Jahre 25,2% (83) 13,0% (43) 38,2% (126) 
36-45 Jahre 12,7% (42) 11,8% (39) 24,5% (81) 
über 45 Jahre 10,6% (35) 7,3% (24) 17,9% (59) 
Altersgruppe 
  
fehlende Werte 3,9% (13) 10,3% (34) 14,2% (47) 
Weiblich 21,5% (71) 18,8% (62) 40,3% (133) 
Männlich 35,2% (116) 20,6% (68) 55,8% (184) 
Geschlecht 
 
fehlende Werte 0,6% (2) 3,3% (11) 3,9% (13) 
Berufsausbildung 7,3% (24) 7,9% (26) 15,2% (50) 
Fachhochschule / Bachelor 6,4% (21) 14,5% (48) 20,9% (69) 
Hochschule / Master 42,7% (141) 16,4% (54) 59,1% (195) 
Qualifikationsniveau 
  
fehlende Werte 0,9% (3) 3,9% (13) 4,8% (16) 
Organisationsspezifische Merkmale       
Ja 9,4% (31) 7,9% (26) 17,3% (57) 
Nein 44,5% (147) 30,3% (100) 74,8% (247) 
Personalverantwortung 
 
fehlende Werte 3,3% (11) 4,5% (15) 7,9% (26) 
bis 1 Jahr 10,3% (34) 7,0% (23) 17,3% (57) 
1-5 Jahre 20,6% (68) 11,8% (39) 32,4% (107) 
5-10 Jahre 13,0% (43) 7,9% (26) 20,9% (69) 
über 10 Jahre 12,7% (42) 12,1% (40) 24,8% (82) 
Unternehmenszugehörigkeit 
  
fehlende Werte 0,6% (2) 3,9% (13) 4,5% (15) 
Vollzeit 50,0% (165) 35,8% (118) 85,8% (283) 
Teilzeit 6,4% (21) 3,6% (12) 10,0% (33) 
Arbeitszeit 
  
fehlende Werte 0,9% (3) 3,3% (11) 4,2% (14) 
Unbefristet 25,2% (83) 31,2% (103) 56,4% (186) 
Befristet 31,2% (103) 7,0% (23) 38,2% (126) 
Arbeitsvertrag 
  
fehlende Werte 0,9% (3) 4,5% (15) 5,5% (18) 





Der Variablenplan der Vorstudie (Tabelle 9) und Hauptstudie (Tabelle 10) gibt einen zusam-
menfassenden Überblick über die erfassten Variablen der jeweiligen Untersuchung und die dazu ver-
wendeten Erhebungsinstrumente. Alle Variablen werden dabei gemäß ihrer Funktion als Prädiktoren, 
intervenierende Variablen, Ergebnisvariablen (Kriterien) oder Kontrollvariablen klassifiziert. Neu 
entwickelte Erhebungsinstrumente sind separat im Anhang A1 dokumentiert. 
4.2.1 Variablenplan der Vorstudie 
Das Ziel der Vorstudie bestand vorrangig in der Qualitätsprüfung übersetzter und neu entwickelter 
Erhebungsinstrumente. So wurde eine erste Version des neu entwickelten Fragebogens zur Erfassung 
erlebter Verhandlungsautonomie in Organisationen verwendet im Zusammenhang mit weiteren Erhe-
bungsinstrumenten, um neben der Struktur- und Qualitätsprüfung des Fragebogens erste Aussagen zu 
dessen diskriminanter und kriterienbezogener Validität treffen zu können. 







Fragebogen zum Erleben von Intensität und Tätigkeitsspiel-
raum in der Arbeit“ (FIT; Richter, Hemmann, Merboth, Fritz, 















Fragebogen Arbeitszufriedenheit (Baillod & Semmer, 1994) 
psychische Gesundheit 
- kognitive Irritation 
- emotionale Irritation 
 
Irritationsskala (Mohr, Rigotti & Müller, 2005) 
Leistung 
- innovatives Arbeitshandeln 
- subjektiver Erfolg 
 
Innovative Work Behavior Scale (IWB-Scale; Janssen, 2000) 







1 Item mit 4 Abstufungen (ordinal) 
1 Item mit 2 Kategorien (nominal) 












1 Item mit 2 Kategorien (nominal) 
1 Item mit 4 Abstufungen (ordinal) 
1 Item mit 4 Kategorien (nominal) 
 
4.2.2 Variablenplan der Hauptstudie 
Für die Durchführung der Hauptstudie wurde der Variablenplan der Vorstudie um zusätzliche, 
psychometrisch geprüfte Erhebungsinstrumente erweitert (Tabelle 10). Zur Messung von Verhand-
lungsautonomie kam eine zweite überarbeitete Version des Fragebogens zum Einsatz. Aufgrund der 
Ergebnisse aus den Voranalysen wurde eine dreifaktorielle Struktur des Konstruktes mit einem ge-
meinsamen Faktor zweiter Ordnung „Verhandlungsautonomie“ angenommen. 







Fragebogen Eigenverantwortung (weiterentwickelte Kurzform 





Fragebogen zum Erleben von Intensität und Tätigkeitsspielraum 
in der Arbeit (FIT; Richter, Hemmann, Merboth, Fritz, Hänsgen 
& Rudolf, 2000) 
organisationale Prädiktoren 
- Verhandlungsautonomie 
   (Faktor 2. Ordnung) 
- Zeitsouveränität 
   (Faktor 1. Ordnung) 
- Ziel- und Erfolgsbeteiligung 
   (Faktor 1. Ordnung) 
- Bürgerschaftlichkeit  
  (Faktor 1. Ordnung) 
 
 








Tabelle 10 (Fortsetzung): Variablenplan der Hauptstudie 
Variablen Erhebungsinstrument 






Verfahren zur Analyse der Merkmalsbereiche des psychologi-
schen Kontraktes (Bernhard & Ulbricht, 2001) 
 
Violation-Skala (De Cuyper, Rigotti, De Witte & Mohr, 2008) 
personale Ressourcen  
- berufliche Selbstwirksamkeit 
 
 
Skala „Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung“ (BSWE; 6-




- kognitive Irritation 
- emotionale Irritation 
 




Utrecht Work Engagement Scale (Kurzform UWES-9; Schaufeli 
& Bakker, 2003) 
Leistung 
- innovatives Arbeitshandeln 
- subjektiver Erfolg 
 
Innovative Work Behavior Scale (IWB-Skala; Janssen, 2000) 








1 Item mit 4 Abstufungen (ordinal) 
1 Item mit 2 Kategorien (nominal) 






1 Item mit 2 Kategorien (nominal) 
1 Item mit 4 Abstufungen (ordinal) 




In diesem Kapitel wird die Durchführung der Vorstudie und der Hauptstudie näher beschrie-
ben. Dabei werden Besonderheiten der Untersuchungssituation spezifiziert, insbesondere um Schwan-
kungen in der Rücklaufquote zwischen den teilnehmenden Organisationen erklären und mögliche 
Störeinflüsse auf die Ergebnisse identifizieren zu können. Die verwendeten Anschreiben sind ergän-






4.3.1 Untersuchungsdurchführung der Vorstudie 
Die Datenerhebung der Vorstudie erfolgte im April 2006, nachdem das Anliegen der Untersu-
chung jeweils gegenüber der Geschäftsführung und dem Betriebsrat des Forschungsinstituts separat 
vorgestellt wurde. Aufgrund von Bedenken zur Anonymität der Befragung wurde gemeinsam mit dem 
Betriebsrat vereinbart, die Erfassung des Alters gruppiert zu realisieren. Dieses Vorgehen erwies sich 
auch in der Hauptstudie als praktikabel. Alle Mitarbeiter des Forschungsinstituts erhielten über das 
jeweilige Sekretariat der Forschungsbereiche einen Fragebogen in Papierversion zusammen mit einem 
ausführlichen Anschreiben und einem adressierten Rückumschlag in das persönliche Postfach zuge-
stellt. Das Anschreiben enthielt Informationen zu den Zielen der Untersuchung, der Sicherstellung von 
Anonymität und Freiwilligkeit der Teilnahme, Zeitpunkt und Form der geplanten Ergebnispräsentation 
und einer Kontaktadresse bei Fragen und Problemen. Im Vorfeld der Fragebogenzusendung informier-
te die Geschäftsführung und der Betriebsrat des Forschungsinstituts in einer gemeinsamen Rundmail 
an die Beschäftigten über die bevorstehende Befragung und bat um zahlreiche Teilnahme, um die Er-
gebnisse zur Verbesserung der Arbeits- und Gesundheitssituation in der Organisation nutzbar zu ma-
chen. Zur Beantwortung des Fragebogens stand ein Zeitraum von 14 Tagen zur Verfügung. Für die 
Bearbeitung des Fragebogens wurden 20 Minuten veranschlagt. Mit dem Ablauf der Bearbeitungsfrist 
wurden die Mitarbeiter per Email erneut an die Befragung erinnert. Vier Monate nach Abschluss der 
Befragung wurden die Ergebnisse für alle Interessenten im Rahmen einer Veranstaltung zur betriebli-
chen Gesundheitsförderung im Forschungsinstitut präsentiert und diskutiert. Allen Mitarbeitern wurde 
der Ergebnisbericht elektronisch zugänglich gemacht. Die Ergebnisse wurden zusätzlich gegenüber 
der Geschäftsführung und dem Betriebsrat präsentiert und in Teilen für die Öffentlichkeitsarbeit des 
Instituts genutzt. 
 
4.3.2 Untersuchungsdurchführung der Hauptstudie 
Die Untersuchungsdurchführung in den sechs teilnehmenden Organisationen der Hauptstudie 
orientierte sich im Wesentlichen am Vorgehen der Vorstudie. Die Akquise der Untersuchungspartner 
erfolgte dabei zunächst auf telefonischem Weg. Bei Interesse an Themen betrieblicher Gesundheits-
förderung wurde ein persönlicher Termin mit der jeweiligen Geschäftsführung vereinbart, um die Zie-
le und den Ablauf der Untersuchung vor Ort zu präsentieren. Aus allen telefonisch vereinbarten Ge-
sprächsterminen resultierte eine spätere Befragung in den Organisationen. Alle Datenerhebungen wur-
den nach Abstimmung mit den betreffenden Arbeitnehmervertretungen in den Jahren 2007 und 2008 
realisiert. Unterschiede bestanden in der Gestaltung der Mitarbeiterinformation in Abhängigkeit der 
Größe der jeweiligen Organisation: Während in den kleineren Organisationen in der Regel die Mög-
lichkeit bestand, das Vorhaben im Rahmen einer Dienstbesprechung einem größeren Mitarbeiterkreis 
vorzustellen, wurde die Information der Mitarbeiter und die Verteilung der Fragebögen in den größe-
ren Organisationen durch die Organisationen selbst realisiert. Die Fragebögen wurden wiederum in 




sierten Rückumschlag versehen. Zur Beantwortung des Fragebogens stand erneut ein Zeitraum von 14 
Tagen zur Verfügung. Für die Bearbeitung des Fragebogens wurden diesmal 30 Minuten veranschlagt. 
Die Ergebnisberichte wurden in elektronischer Form zur Verfügung gestellt mit der Bitte um Zugäng-
lichkeit für alle interessierten Mitarbeiter. Die Hälfte der befragten Organisationen nutzte zudem die 
Möglichkeit einer Ergebnispräsentation und -diskussion vor Ort.  
 Die vergleichsweise hohe Anzahl von Fehlwerten in der Organisation A&I-1 bei einigen so-
ziodemografischen Items muss wahrscheinlich auf Ängste der Beschäftigten vor Arbeitsplatzverlust 
im Zuge geplanter Umstrukturierungen in der Gesamtorganisation zurückgeführt werden. In der Orga-
nisation A&I-3 lag mit 25,0 % zudem eine niedrige Rücklaufquote vor, die saisonal mit dem zeitlichen 
Zusammenfallen der Urlaubszeit zahlreicher Beschäftigter erklärt werden kann. 
 
 
4.4 METHODEN DER DATENERHEBUNG 
Alle erhobenen Daten der vorliegenden Arbeit stellen Selbstauskünfte der Befragungsteilneh-
mer dar, die überwiegend über standardisierte, psychometrisch fundierte Erhebungsverfahren erfasst 
wurden. Neu entwickelte oder aus dem Englischen übersetzte Verfahren wurden zunächst im Rahmen 
der Voranalysen einer Qualitäts- und Strukturprüfung unterzogen, bevor sie in der Hauptstudie genutzt 
wurden. Alle eingesetzten Erhebungsverfahren werden nun konzeptuell vorgestellt. Die Vertragsbe-
fristung der Befragungsteilnehmer und alle Kontrollvariablen (Altersgruppe, Geschlecht, Personalver-
antwortung, Qualifikationsniveau, Dauer der Organisationszugehörigkeit, derzeitige Tätigkeit) wurden 
über die Verwendung von Einzelitems operationalisiert. 
 
4.4.1. Erfassung der personalen Prädiktoren: Eigenverantwortung  
Zur Erfassung des Konstrukts Eigenverantwortung wurden im Rahmen dieser Arbeit eine neu 
entwickelte Kurzform des Fragebogens „Eigenverantwortung (EV-20)“ von Bierhoff et al. (2005) 
eingesetzt. Der Fragebogen soll die „allgemeine Bereitschaft und Neigung einer Person zur Übernah-
me von Eigenverantwortung und zum eigenverantwortlichen Handeln“ erfassen (Bierhoff et al., 2005, 
S.6). Die 20 Items berücksichtigen verschiedene motivationale und volitionale Phasen des Handlungs-
prozesses, wie sie im Rubikonmodell der Handlungsphasen beschrieben werden (Gollwitzer, 1996). 
Kennzeichen ausgeübter Eigenverantwortung, wie sie mit dem EV-20 erfasst werden soll, sind das 
bewusste Abwägen zwischen unterschiedlichen Handlungsalternativen, die Entwicklung einer Intenti-
on, gebildete Ziele im Prozess der Handlungsausführung zu erreichen sowie Selbstkontrolle zur Ver-
meidung von Ablenkungen auf dem Weg zum Ziel und zur Konzentration auf das Wesentliche. 
Die Items sind sechsstufig skaliert und mit den Antwortalternativen von „1 = sehr falsch“ bis 
„6 = sehr richtig“ verbal verankert. Erste Prüfungen des Instruments führten zu einer stabilen und rep-
lizierbaren 1-Faktor-Lösung, die als globale Eigenverantwortung im Sinne eines Persönlichkeits-




Trennschärfen für die Items 5 und 11, so dass diese im Weiteren ausgeschlossen wurden. Die interne 
Konsistenz der um diese Items reduzierte 18-Item-Skala kann mit Cronbachs α= .67 bei einer Stich-
probe berufstätiger Personen bzw. α= .75 bei einer studentischen Stichprobe nicht durchweg als zu-
frieden stellend beurteilt werden (vgl. Bierhoff et al., 2005). Die Skala wurde in Auswertung der Se-
kundäranalyse zu einer 10-Item-Kurzskala weiterentwickelt, die über eine höhere psychometrische 
Qualität verfügt (siehe 5.1.1). 
Laborexperimentell konnte ein Zusammenhang von Eigenverantwortung mit der Bindung an 
ein zuvor partizipativ ausgehandeltes, schwieriges Leistungsziel gezeigt werden (Bierhoff et al., 2005). 
Dieser Befund ist auch von praktischer Relevanz, da eine hohe Bindung an schwierige Ziele für viele 
berufliche Leistungen von Bedeutung ist. 
 
4.4.2 Erfassung der tätigkeitsbezogenen Prädiktoren: Tätigkeitsspielraum, Arbeitsintensität 
Zur orientierenden Analyse von Basisdimensionen gesundheitsrelevanter psychischer Arbeits-
tätigkeitsanforderungen wurde der „Fragebogen zum Erleben von Intensität und Tätigkeitsspielraum in 
der Arbeit“ (FIT; Richter, Hemmann, Merboth, Fritz, Hänsgen & Rudolf, 2000; 2010) eingesetzt. Der 
Fragebogen umfasst 13 vierstufige Items, die im Sinne des JDC-Modells von Karasek (1979) die zwei 
Dimensionen „Tätigkeitsspielraum“ und „Arbeitsintensität“ abbilden. Der Tätigkeitsspielraum wird im 
FIT-Fragebogen durch die objektiv gegebenen inhaltlichen und zeitlichen Freiheitsgrade bestimmt. 
Unter Freiheitsgraden werden Entscheidungsmöglichkeiten über Art, Abfolge, Mittel und Zeitbindung 
von Handlungen im Arbeitsprozess verstanden. Arbeitsintensität wird im FIT-Fragebogen über den 
Umfang, die Intensität und die Schwierigkeit der Arbeitsanforderungen sowie die körperliche An-
strengung bei der Bewältigung der Arbeitsanforderungen operationalisiert.  
Die zweidimensionale Faktorenstruktur des Messinstruments konnte an zwei unabhängigen 
Stichproben nachgewiesen werden (Richter et al., 2000), weitere Studien legen alternativ eine dreifak-
torielle Struktur mit einem weiteren Subfaktor Qualifikationsnutzung nahe (Richter et al., 2010). Die 
interne Konsistenz der Skalen für zwei Stichproben berufstätiger Personen kann mit Cronbachs α=.75 
bzw. α=.81 für den Tätigkeitsspielraum sowie mit α=.73 bzw. α=.76 für die Arbeitsintensität als aus-
reichend eingeschätzt werden (Richter et al., 2000). Es konnten modellkonforme Zusammenhänge der 
FIT-Faktoren mit kurz- und langfristigen Beanspruchungsfolgen sowie mit Dimensionen des Arbeits-
erlebens gezeigt werden. Zur präziseren Erfassung des Faktors Tätigkeitsspielraums (vgl. Richter et 
al., 2010; Wall et al., 1996) wurde in dieser Arbeit die Skala zur Erfassung des Tätigkeitsspielraums 
um die Items zur Erfassung der Qualifikationsnutzung bereinigt. 
 
4.4.3 Erfassung der organisationalen Prädiktoren: Verhandlungsautonomie 
Zur Erfassung erlebter Verhandlungsautonomie in Organisationen wurde ein neu entwickelter 




4.4.2) vierstufig realisiert. Der Fragebogen wurde in der Vorstudie erstmals in einer 16-Item-Fassung 
eingesetzt (vgl. Hüttges, 2006). Die inhaltliche Konstruktion der Items bezog sich zunächst auf fünf 
unterschiedliche Merkmalsbereiche, die vor allem an die Definition von Verhandlungsautonomie sen-
su Moldaschl (2001) angelehnt wurden, aber auch Schnittmengen mit der Definition kontrollierter 
Autonomie nach Vieth (1995) und den Aspekten organisationaler Demokratie nach Weber (1999) 
aufweisen.  
 In der zweiten Version und abschließenden Version des Fragebogens, die im Rahmen aller 
Untersuchungen der Hauptstudie eingesetzt wurde, bilden 12 Items eine dreifaktorielle Struktur mit 
einem gemeinsamen Faktor zweiter Ordnung „Verhandlungsautonomie“. Auf der Ebene der Faktoren 
erster Ordnung fragt das Messinstrument nach (1) der subjektiv wahrgenommenen Zeitsouveränität als 
Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit sowie Arbeit und Familie, aber auch Zeitsouveränität bei der 
Personalbemessung und der Planung der eigenen Arbeitskapazität (z. B. „Ich habe so viel zu tun, dass 
ich meine Gestaltungsspielräume bei kreativen Aufgaben kaum nutzen kann.“), (2) einer Einbindung 
der Beschäftigten in strategische Zielbildungs- und Zielerreichungsprozesse einschließlich der Mög-
lichkeit, vorgegebene Ziele im Bedarfsfall anpassen zu können und damit die Relation von Lohn und 
Leistung regulieren zu können (z. B. „Ich kann darauf einwirken, vorgegebene Ziele bei Bedarf anzu-
passen, wenn diese aufgrund veränderter Rahmenbedingungen unrealistisch geworden sind.“) sowie 
(3) einer bürgerschaftlichen Mitwirkung bei Grundsatzfragen (Citizenship) wie taktischen Entschei-
dungen, etwa bei der Frage nach der Gestaltung von Weiterbildung und Qualifizierung oder dem Ar-
beitsschutz, aber auch bei Grundsatzfragen wie der Absetzung von Führungskräften (z. B. „Ich kann 
bewirken, dass schlechte Führungsarbeit bei uns im Unternehmen Konsequenzen hat.“). Der Prozess 
der Itementwicklung, die Ergebnisse der Struktur- und Qualitätsprüfung beider Fragebogenversionen 
und die Prüfung der Kontextgebundenheit der postulierten faktoriellen Struktur sind unter 5.2 detail-
liert dargelegt. 
 
4.4.4 Erfassung der intervenierenden Variablen: Freiwilligkeit des psychologischen Vertrags 
Aus einer merkmalszentrierten Perspektive wurde der „Fragebogen zur Analyse der Merk-
malsbereiche des Psychologischen Kontrakts“ (Bernhard & Ulbricht, 2001) eingesetzt. Grundlage des 
Instruments bildet das präskriptive Modell der Merkmalsbereiche des psychologischen Vertrags von 
McLean Parks et al. (1998). Ziel der Verfahrensentwicklung war ein kontextfreier Zugang zum Ge-
genstandsbereich, der vergleichende Betrachtungen zwischen unterschiedlichen Organisationen er-
laubt. Die Merkmale beschreiben dabei nicht die konkreten Inhalte, sondern die subjektiv wahrge-
nommenen Eigenschaften des psychologischen Vertrags (Ulbricht, 2001).  
 Als Antwortformat wurde eine unipolare fünfstufige Ratingskala mit verbalen Marken zur 
Charakterisierung der numerischen Abstufungen gewählt. Das Instrument wurde einem mehrstufigen 
Verfahren zur Kontentvalidierung unterzogen (Bernhard & Ulbricht, 2001) und umfasst in seiner ab-




Einzelhandel, wurde geprüft, inwieweit sich die Merkmalsbereiche in der theoretisch postulierten 
Form mit Hilfe des Analyseinstruments empirisch bestätigen lassen (Ulbricht & Bernhard, 2003). Da-
bei zeigte sich bei einigen Merkmalskonfigurationen eine starke Kontextabhängigkeit, die zu unter-
schiedlichen faktoriellen Strukturen führte. Die Merkmalsbereiche ließen sich damit nicht stabil repli-
zieren. 
 Für die vorliegende Arbeit sollte der Aspekt der Freiwilligkeit untersucht werden. Dazu wur-
den zunächst diejenigen Items des „Fragebogen zur Analyse der Merkmalsbereiche des Psychologi-
schen Kontrakts“ ausgewählt, die das gleichlautende Merkmal „Freiwilligkeit“ aufgrund der Kontent-
validierung durch die Autoren abbilden sollen. „Freiwilligkeit“ beschreibt nach McLean Parks et al. 
(1998) das Ausmaß, in dem der Arbeitnehmer den Kontrakt selbst gewählt hat bzw. in dem er ge-
zwungen war, den Vertrag einzugehen. Diese Items wurden zusätzlich um zwei weitere Items des 
Verfahrens ergänzt, die den Merkmalsbereich der „Einmaligkeit“ betreffen und das Ausmaß beschrei-
ben, in dem der Arbeitnehmer die vom Arbeitgeber erbrachte Leistung als einmalig erlebt. Es kann 
angenommen werden, dass eine Arbeitstätigkeit, die hinsichtlich der damit verbundenen persönlichen 
Entwicklungsmöglichkeiten als hervorragend erlebt wird, in der Regel freiwillig aufgenommen wird. 
Somit ist die Operationalisierung von Freiwilligkeit in der Hauptstudie etwas breiter angelegt, als es 
das Verfahren ursprünglich vorsieht. 
 Die interne Konsistenz der Skalen wies in der Hochschulstichprobe lediglich Cronbachs α=.65 
für das Merkmal „Freiwilligkeit“ und α=.62 für das Merkmal „Einmaligkeit“ auf (Ulbricht, 2001), 
was als nicht befriedigend angesehen werden kann. Auch die Problematik der nicht replizierbaren 
Faktorenstruktur legt nahe, das Verfahren weiter zu überarbeiten. Über eine inhaltlich sinnvolle Zu-
sammenlegung der beiden Merkmalsbereiche könnte hier eine Verbesserung der psychometrischen 
Qualität des Messinstruments erzielt werden.  
 
4.4.5 Erfassung der intervenierenden Variablen: Vertragsverletzung  
Neben der Erfassung der Merkmalsbereiche des Psychologischen Vertrags wurde zusätzlich 
auf einer evaluativen Ebene die Erfüllung resp. Verletzung des Psychologischen Vertrags erfasst. Eine 
Vertragsverletzung (violation) kann nach Robinson & Morrison (2000) dann entstehen, wenn auf kog-
nitiver Ebene zunächst ein Vertragsbruch wahrgenommen wird. Inwieweit in Folge eines Vertrags-
bruchs negative Emotionen entstehen und eine Vertragsverletzung affektiv erlebt wird, hängt ent-
scheidend vom Prozess der Redefinition des Vertragsbruchs ab. 
Die erlebte Vertragsverletzung wurde mit der Skala „Violation“ (De Cuyper, Rigotti, De Witte 
& Mohr, 2008) erhoben. Die Skala umfasst drei positive und drei negative fünfstufige Items zu Gefüh-
len gegenüber der Organisation mit Blick auf deren Einhaltung der Verpflichtungen und Versprechun-
gen. Die Eindimensionalität der Skala nach Umkodierung der positiv formulierten Items konnte fakto-




Stichprobe von Arbeitnehmern aus unterschiedlichen europäischen Ländern mit Cronbachs α=.83 
zufrieden stellend (De Cuyper et al., 2008). 
 
4.4.6 Erfassung der intervenierenden Variablen: berufliche Selbstwirksamkeitserwartung 
Im Kontext des Stressgeschehens stellt die Erwartung eigener Selbstwirksamkeit eine wichtige 
personelle Ressource dar. Ihr Bezug zu Arbeitszufriedenheit und Leistungsmaßen konnte vielfach 
nachgewiesen werden. In der Stressor-Stress-Beziehung übernimmt die Selbstwirksamkeitserwartung 
eine Pufferfunktion (Rigotti et al., 2007).  
 Das Konzept der Selbstwirksamkeitserwartung geht auf Bandura (1977) zurück, der damit die 
Überzeugung einer Person, ein bestimmtes Verhalten ausführen zu können, kennzeichnet. In dieser 
Arbeit wurde die Selbstwirksamkeitserwartung spezifisch für den beruflichen Bereich erhoben. Die 
bereichsspezifische Messung trägt der Forderung nach vergleichbaren Abstraktionsebenen von Prädik-
toren und Kriterien Rechnung. Deshalb wird in dieser Arbeit auf die Erhebung eines generalisierten 
Maßes der Selbstwirksamkeitserwartung verzichtet und stattdessen die Skala „Berufliche Selbstwirk-
samkeitserwartung“ (Schyns & von Collani, 2002) eingesetzt. Dabei schätzen Personen auf einer mitt-
leren Abstraktionsebene ihre Fähigkeiten in Bezug auf den Beruf, nicht jedoch in Bezug auf eine spe-
zielle Tätigkeit ein. 
Das in dieser Arbeit verwendete Erhebungsinstrument ist eine ökonomische 6-Item-Kurzform 
der Skala „Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung“ (Rigotti et al., 2007). Die 6-Item-Kurzform weist 
in der deutschen Fassung eine gute interne Konsistenz auf (Cronbachs α= .87). Die Eindimensionalität 
der Skala konnte nachgewiesen werden. In einer kulturvergleichenden Studie konnte der Bezug der 
Skala zu Arbeitszufriedenheit, affektivem Commitment, wahrgenommener Leistung und erlebter Ar-
beitsplatzunsicherheit empirisch gezeigt werden. 
 
4.4.7 Erfassung der arbeitsbezogenen Einstellung: Arbeitszufriedenheit, Resignation  
Für die Bewertung von Arbeitstätigkeiten haben sich globale Konzepte zur Erfassung von Ar-
beitszufriedenheit als wenig trennscharf erwiesen (Ulich, 2005). Ein Modell, das den Zufriedenheits-
begriff qualitativ differenziert, hat Bruggemann (1974; Bruggemann, Großkurth & Ulich, 1975) vorge-
legt. Demnach entsteht Arbeitszufriedenheit im Ergebnis individueller Vergleichsprozesse zwischen 
den persönlichen Bedürfnissen und Erwartungen an die Arbeit einerseits und den Möglichkeiten ihrer 
Realisierung in der gegebenen Arbeitssituation andererseits. Das Ergebnis dieses Soll-Ist-Vergleichs 
und die darauf folgende Reaktion des Anspruchsniveaus resultieren in qualitativ unterschiedlichen 
Formen von Arbeitszufriedenheit. 
Semmer hat einen Fragebogen zur Messung von Arbeitszufriedenheit nach dem Modell von 
Bruggemann (1974) entwickelt und in einer Längsschnittstudie zur Fluktuation von Computerspezia-




zur globalen Einschätzung der Arbeitszufriedenheit und weiteren sieben Aussagen, wobei alle Items 
ein siebenstufiges Antwortformat aufweisen. Durch den Einsatz des Instrumentes können neben der 
Zufriedenheit mit der Arbeit auch Resignationstendenzen von Personen abgebildet werden. Die zwei-
dimensionale Faktorenstruktur des Instruments konnte in der Untersuchung von Baillod & Semmer 
(1994) bestätigt werden; beide Faktoren korrelieren in der Untersuchung schwach zu r= -.25. Die in-
terne Konsistenz ist mit Cronbachs α= .73 für die Skala „Allgemeine Zufriedenheit“ sowie α= .68 für 
die Skala „Resignation“ noch zufriedenstellend.  
 
4.4.8 Erfassung der Leistungsbereitschaft: Arbeitsengagement 
Neben der Erforschung negativer Aspekte der Arbeit hat in den letzten Jahren die Frage nach 
positiven Erlebnisqualitäten spezifischer Arbeitssituationen an Gewicht gewonnen. Daher soll neben 
der Erfassung von Irritation (vgl. 4.4.10) ein positiver Zugang zur Leistungsbereitschaft über die Er-
hebung des Arbeitsengagements gewonnen werden. Arbeitsengagement kann maßgeblich dazu beitra-
gen, die Gesundheit zu stärken und gute Leistung zu gewährleisten (Sonnentag, 2006). 
In dieser Arbeit wird auf das Arbeitsengagementkonzept von Schaufeli et al. (2002) Bezug 
genommen, das Arbeitsengagement als Antipode zum Burnoutkonzept versteht. Arbeitsengagement 
wird definiert als „positiver, erfüllender, arbeitsbezogener Zustand gekennzeichnet durch Vitalität, 
Hingabe und Verausgabung“ (Schaufeli et al., 2002, S. 74, Übers. d. Verf.). Dabei zeigt sich Vitalität 
im energiegeladenen, schwungvollen Arbeiten und der Bereitschaft sich anzustrengen. Hingabe äußert 
sich durch ein Gefühl von Bedeutsamkeit, Enthusiasmus, Inspiration, Stolz und dem Erleben von Her-
ausforderung. Verausgabung wiederum ist durch volle Konzentration und ein Vertieftsein in der Ar-
beit gekennzeichnet.  
Zur Erfassung des Konstrukts wurde die deutsche Kurzform der „Utrecht Work Engagement 
Scale“ (UWES-9; Schaufeli & Bakker, 2003) eingesetzt. Das Instrument enthält 9 Items mit einem 7-
stufigen Antwortformat, wobei jeweils drei Items einen der drei Faktoren „Vitalität“, „Hingabe“ und 
„Verausgabung“ repräsentieren. Die interne Konsistenz der Gesamtskala weist im Mittel ein Cron-
bachs α= .92 auf; auch die mittleren internen Konsistenzen der drei Subskalen sind zufrieden stellend 
hoch (Vitalität: Cronbachs α= .77, Hingabe: Cronbachs α= .85, Absorbiertheit: Cronbachs α= .78). 
Die Überlegenheit des Drei-Faktoren-Modells des Arbeitsengagements gegenüber der Erfassung des 
Arbeitsengagements als Gesamtwert konnte bislang nicht konsistent nachgewiesen werden (Schaufeli, 
Bakker & Salanova, 2006). In dieser Arbeit wird daher auch mit Blick auf die sehr hohen Interkorrela-
tionen der Subskalen sowie inhaltlicher Überlegungen zur Breite des interessierenden Konstruktes der 
Berechnung eines Gesamtwerts zum Arbeitsengagement der Vorzug gegeben (Hallberg & Schaufeli, 
2006). 
Mehrere Studien zeigten positive Zusammenhänge von Arbeitsengagement mit Befinden, 




von Arbeitsengagement auf negative Zusammenhänge zwischen Arbeitsbelastungen und Gesundheits-
indikatoren berichtet werden (Sonnentag, 2006). Der theoretisch postulierte Gesundheitsbezug von 
Arbeitsengagement im Gegensatz zu ähnlichen Konzepten wie organisationalem Commitment mani-
festiert sich in starken und konsistenten Zusammenhängen zu einer Reihe von Gesundheitsparametern 
wie depressiven Symptomen, körperlichen Beschwerden und Schlafstörungen (Hallberg & Schaufeli, 
2006). 
 
4.4.9 Erfassung der psychischen Gesundheit: kognitive und emotionale Irritation 
Zur Messung psychischer Gesundheit wurde in der vorliegenden Arbeit die Skala „Irritation“ 
(Mohr et al., 2005a) verwendet. Die Skala erfasst „subjektiv wahrgenommene emotionale und kogni-
tive Beanspruchungen im Kontext der Erwerbsarbeit, hervorgerufen durch ein erlebtes Ungleichge-
wicht zwischen persönlichen Ressourcen und alltäglichen Belastungen“ (Mohr et al., 2005a, S. 44). 
Irritation ist eine prä-klinische, psychische Befindensbeeinträchtigung, die mehr als akutes Stresserle-
ben umfasst, das in Ruhepausen wieder abgebaut werden kann. Zeitlich liegt der Zustand der Irritation 
aber dennoch vor der Entstehung psychischer Störungen. Es konnte im Längsschnitt gezeigt werden, 
dass Irritation weiteren Beeinträchtigungen wie depressiver Stimmung oder psychosomatischen Be-
schwerden vorgelagert ist (Mohr, 1991). 
Die Skala „Irritation“ umfasst 8 Items mit einer 7-stufigen Likert-Skalierung. Die Items wei-
sen eine hierarchische Struktur mit den beiden Primärfaktoren „ kognitive Irritation“ und „emotionale 
Irritation“ sowie dem gemeinsamen Faktor zweiter Ordnung „Irritation“ auf. Der Aspekt der kogniti-
ven Irritation beschreibt ein Nicht-Abschalten-Können von der Arbeit im Sinne einer lageorientierten 
Verhaltenssteuerung. Eine angemessene Bewältigung neuartiger komplexer Anforderungen gelingt nur 
unzureichend und führt möglicherweise zu generalisierten Erwartungsdefiziten. Damit wird einer Re-
generation psychischer Ressourcen entgegen gewirkt. Der Aspekt der emotionalen Irritation hingegen 
kennzeichnet emotionale Reaktionen auf Stress im Sinne von agitierter Gereiztheit (Mohr, Müller & 
Rigotti, 2005b).  
Aus stresstheoretischer Sicht kann das Konstrukt „Irritation“ in den Anreiz-Ablösezyklus nach 
Klinger (1975) eingebunden werden (Müller et al., 2004): Das Erleben einer anhaltenden Zieldiskre-
panz führt zu Stresserleben und in der Dauer zu psychischen Befindensbeeinträchtigungen. Kognitive 
Irritation kennzeichnet die zunächst verstärkten Zielerreichungsbemühungen durch arbeitsbezogene 
Ruminationen. Problematisch an diesem Verhalten ist, dass bislang erfolglose Bewältigungsmecha-
nismen wieder und wieder durchdacht werden. Die Zielerreichungsbemühungen schlagen im Lauf der 
Zeit in emotionale Irritation im Sinne einer Zielabwehr um. 
Die interne Konsistenz der Gesamtskala „Irritation“ ist mit Cronbachs α= .89 vergleichbar 
hoch wie für die Subskalen „kognitive Irritation“ (Cronbachs α= .87) und „emotionale Irritation“ 




(2004) in der separaten Auswertung beider Subfaktoren einen Informationsgewinn. Die Skala hat über 
eine Vielzahl von Studien hinweg gezeigt, dass sie die potenziell schädigende Wirkung kritischer Ar-
beitsbedingungen ökonomisch, reliabel und valide indizieren kann (Mohr et al., 2005a): Es konnten 
positive Zusammenhänge der Irritation zu Stressoren und negative Zusammenhänge zu personalen 
Ressourcen nachgewiesen werden. Dabei korrespondiert emotionale Irritation in der Regel mit sozia-
len Stressoren und kognitive Irritation mit tätigkeitsimmanenten Stressoren. Darüber hinaus werden 
Zusammenhänge mit weiteren Parametern psychischer Gesundheit und physiologischen Belastungsin-
dikatoren berichtet. 
 
4.4.10  Erfassung der Leistung: Innovatives Arbeitshandeln 
Als einen bedeutenden Aspekt des Leistungsverhaltens von Mitarbeitern wurde das innovative 
Arbeitshandeln erhoben. Innovation wird dabei als ein mehrstufiger komplexer Handlungsprozess 
verstanden, der sich im Kern aus dem absichtsvollen Entwickeln, Verbreiten und Anwenden von nütz-
lichen Ideen zusammensetzt. Jede der drei Stufen des Innovationsprozesses erfordert spezielle indivi-
duelle Verhaltensweisen. Da Innovationsprozesse häufig diskontinuierlich verlaufen, ist die Invol-
viertheit eines Mitarbeiters zu jeder Zeit in jeder möglichen Kombination der Stufen denkbar (Scott & 
Bruce, 1994). 
Zur Messung innovativen Arbeitshandelns liegen im deutschsprachigen Raum bislang keine 
geeigneten Erhebungsinstrumente vor. Daher wurde die IWB-Skala von Janssen (2000) übersetzt und 
im Rahmen der Vorstudie erstmals erprobt. Die IWB-Skala von Janssen (2000) besteht aus 9 Items, 
wobei jeweils drei Items auf die Phase der Ideengenerierung, Ideenpromotion und Ideenrealisierung 
Bezug nehmen. Das siebenstufige Antwortformat der Items fragt nach der Häufigkeit innovativen 
Arbeitshandelns am Arbeitsplatz. Die drei Aspekte innovativen Handelns weisen untereinander sehr 
hohe Interkorrelationen auf und werden additiv zu einem Gesamtwert IWB zusammengeführt. Die 
interne Konsistenz der Gesamtskala ist mit Cronbachs α= .95 sehr hoch (Janssen, 2000). Der Selbstbe-
richt zum innovativen Arbeitshandeln zeigte in der Untersuchung von Scott und Bruce (1994) an Mit-
arbeitern einer F&E-Abteilung einen signifikanten Zusammenhang mit der durch Dokumentenanalyse 
gewonnenen Zahl an Erfindungen pro Jahr (r=.33; p<.001). 
 
4.4.11  Erfassung der Leistung: Subjektiver Erfolg 
Das große Interesse an Handlungskonzepten wie Proaktivität und innovatives Arbeitshandeln 
wird damit begründet, dass ihnen ein effektivitätsförderlicher Beitrag für die Gesamtorganisation zu-
geschrieben wird (Frese et al. 1997). In dieser Arbeit wird daher auch ein subjektives Erfolgsmaß für 
die Befragungsteilnehmer erhoben. Wall et al. (2004) haben in verschiedenen empirischen Studien 
zeigen können, dass zwischen subjektiven und objektiven Messzugängen zum Unternehmenserfolg 




beste Analysestrategie erwies sich dabei, wenn das subjektive Erleben des Erfolgs möglichst nah an 
relevanten objektiven Erfolgskriterien operationalisiert wurde. Aggregierte Erfolgsmaße waren dabei 
differenzierten Erhebungen keinesfalls unterlegen. In Anlehnung an die Aufstellung relevanter Indika-
toren zur Messung des Innovationserfolgs nach North, Friedrich und Brahtz (2005) wurden mehrere 
Kriterien entwickelt, die den individuellen Erfolg als Beitrag zu den Unternehmenszielen, zu Qualität 
steigernden und Kosten senkenden Prozessverbesserungen in der Arbeit sowie durch innovationsrele-
vante Verhaltensindikatoren operationalisieren. Die Aggregation aller Erfolgskriterien zu einem Ge-
samtmaß wurde angestrebt. 
 
 
4.5 METHODEN DER DATENAUFBEREITUNG UND DATENAUSWERTUNG 
In diesem Unterkapitel werden zunächst einige Aspekte der Datenaufbereitung dargelegt: der 
Umgang mit fehlenden Werten (4.5.1), die Aggregation der Teilstichproben (4.5.2) und das Vorgehen 
bei der Qualitätsprüfung der eingesetzten Analyseinstrumente (4.5.3). Danach wird gesondert auf die 
Strukturprüfung mittels konfirmatorischer Faktorenanalyse und in diesem Zusammenhang aufgetrete-
ne statistische Besonderheiten eingegangen (4.5.4). Das Unterkapitel schließt mit der Darlegung der 
hypothesenprüfenden Analysemethoden ab (4.5.5). 
 
4.5.1 Datenaufbereitung und Analyse fehlender Werte 
Die Eingabe und statistische Aufbereitung der Daten erfolgte mit dem Statistischen Pro-
grammpaket SPSS 17 (2009). Es wurden zunächst alle Datensätze auf mögliche Eingabefehler sowie 
Ausreißer- bzw. Extremwerte überprüft. Ausreißer- und Extremwerte können unter anderem auf ein 
fehlendes Instruktionsverständnis der Befragungsteilnehmer hinweisen und können nicht als valides 
Antwortverhalten angesehen werden. Lediglich Extremwerte mit mehr als 3 Standardabweichungen 
wurden inspiziert, was zum Ausschluss zweier Fälle aus den weiterführenden Analysen führte. 
Darüber hinaus wurden fehlende Werte auf deren Häufigkeit und Systematik hin untersucht. 
Diese können Aufschluss über problematische oder missverständliche Befragungsinhalte geben und 
somit eine vorsichtigere Interpretation von Ergebnissen erforderlich machen. Die häufigsten Fehlwerte 
lagen bei den demografischen Angaben vor. In der Vorstudie traten maximal 3,6% (N=6) Fehlwerte 
auf, und zwar bei den Angaben zur beruflichen Position. In der Hauptstudie traten maximal 14,2% 
(N=47) Fehlwerte bei der Altersangabe auf, gefolgt von 7,9% (N=26) bei der Frage nach der Personal-
verantwortung für unterstellte Mitarbeiter. Bei den inhaltlichen Items traten maximal 2,4% (N=4) 
Fehlwerte in der Vorstudie bei der Beantwortung der Items zur Arbeitszufriedenheit auf, hingegen 
maximal 4,8% (N=16) Fehlwerte bei der Einschätzung positiver und negativer Emotionen im Zuge 
erlebter Vertragsverletzungen. Für die weiterführenden statistischen Analysen wurden durch Anwen-




tungen geschätzt. Beim EM-Verfahren werden in einem iterativen Prozess die Mittelwerte, die Kova-
rianzmatrix und die Korrelation der Variablen mit fehlenden Werten geschätzt. Lüdcke, Robitzsch, 
Trautwein und Köller (2007) haben auf die Überlegenheit modellbasierter Schätzverfahren im Ver-
gleich zu klassischen Verfahren, z. B dem fallweisen Ausschluss im Umgang mit fehlenden Werten 
hingewiesen.  
 Zur Absicherung der statistischen Voraussetzungen für den Einsatz von entsprechenden Ana-
lyseverfahren wurde zudem die Normalverteiltheit der vorliegenden Daten geprüft. Die Anwendung 
statistischer Testverfahren zur Überprüfung der Normalverteilungsannahme (Kolmogorov-Smirnov-
Test) wurde aufgrund der Sensitivität gegenüber großen Stichproben durch grafische Methoden er-
gänzt (Tabachnik & Fidell, 2006). Da viele statistische Analysemethoden gegenüber einer Verletzung 
der Normalverteilungsannahme relativ robust sind, sollte über Q-Q-Diagramme geprüft werden, in-
wiefern annäherungsweise von normalverteilten Daten ausgegangen werden kann. In Q-Q-
Diagrammen werden die empirisch beobachteten Werte gegen die theoretischen Werte einer Normal-
verteilung abgetragen. Dabei sollten die empirischen Werte idealerweise der theoretisch abgetragenen 
Gerade folgen. Die Ergebnisse der statistischen und grafischen Verteilungsprüfung werden im Anhang 
berichtet. In der Konsequenz dieser Ergebnisse kann von annäherungsweise normalverteilten Daten 
ausgegangen werden. 
 
4.5.2 Aggregation von Teilstichproben 
Während die Daten der Vorstudie aus einem einzigen Forschungsinstitut gewonnen wurden, 
liegen in der Hauptstudie Datensätze aus sechs verschiedenen Organisationen vor, die zu einer Ge-
samtstichprobe zusammengeführt wurden. Diese Aggregation kann inhaltlich vertreten werden, da alle 
Befragungsteilnehmer im Bereich der wissensintensiven technologieorientierten Dienstleistungen tätig 
waren und mit Blick auf die Arbeitstätigkeiten und organisationalen Rahmenbedingungen über ein 
ausreichendes Maß an Vergleichbarkeit verfügten. Es wurde zudem varianzanalytisch geprüft, inwie-
weit sich die etwa gleichgroßen Teilstichproben aus den Bereichen „Forschung und Entwicklung“ (SP 
„F&E“) sowie „Architektur- und Ingenieurbüros“ (SP „A&I“) hinsichtlich der erhobenen Konstrukte 
unterscheiden. Die Ergebnisse der varianzanalytischen Überprüfung eventueller Unterschiede zwi-
schen den Teilstichproben sind im Anhang C1 dargestellt. Zur Vermeidung einer Alpha-Fehler-
Kumulierung durch die Anwendung mehrerer t-Tests wurden die Variablen der Hauptstudie sinnvoll 
gruppiert, so dass für inhaltlich aufeinander bezogene Konstruktmengen ein Vorliegen multivariater 
Gruppenunterschiede mittels MANOVA überprüft werden konnte. Die Ergebnisse der Gruppenver-
gleiche sind im Anhang dokumentiert. Es zeigten sich innerhalb der inhaltlich strukturierten Merk-
malsmengen teilweise Unterschiede bei Einzelindikatoren zwischen den Teilstichproben, zum Beispiel 
bei den tätigkeits- und organisationsbezogenen Merkmalen sowie beim innovativen Arbeitshandeln. 
Mit Blick auf die Korrelationsmatrix lassen sich diese Unterschiede jedoch schlüssig erklären durch 




ralen personalen Aspekten des Forschungsmodells, etwa der Eigenverantwortung oder der beruflichen 
Selbstwirksamkeitserwartung, zeigten sich hingegen keine Unterschiede, so dass für diese Arbeit die 
Zusammenlegung der Teilstichproben vertreten wird. 
 
4.5.3 Qualitätsprüfung der Erhebungsinstrumente 
Zur statistischen Absicherung der Qualität der eingesetzten Erhebungsinstrumente wurden zu-
nächst Itemanalysen durchgeführt. Dazu wurden für jedes einzelne Item der arithmetische Mittelwert 
(MW), die Streuung (SD), die Trennschärfe (rit ) und die Itemschwierigkeit (pi) berechnet.  
Die Trennschärfe eines Items gibt an, wie prototypisch das betreffende Item die gesamte Skala 
widerspiegelt. Zur Berechnung der Trennschärfe wird die Korrelation der Beantwortung des Items mit 
dem Gesamtwert der Skala berechnet. Grundsätzlich werden hohe Trennschärfen angestrebt, da Items 
mit einer hohen Trennschärfe einen hohen oder aber niedrigen Gesamtwert einer Person auf der inte-
ressierenden Skala gut vorhersagen können. Nach Lienert und Raatz (1998) sollte der korrigierte 
Trennschärfekoeffizient eines Items mindestens rit >.30 betragen; Fisseni (1997) klassifiziert Trenn-
schärfen von rit <.30 als „niedrig“, rit =.30-.50 als „mittel“ und rit >.50 als „hoch“. 
Die Itemschwierigkeit bezeichnet die Zustimmungsrate eines Items, das heißt den Anteil der 
Personen, die das entsprechende Item im Sinne des Konstruktes beantwortet haben. Sehr schwierige 
und auch sehr leichte Items sind für die Differenzierung von Personen wenig hilfreich, da sie entweder 
von sehr wenigen oder aber fast allen Befragten bejaht werden. Die Itemschwierigkeit kann Werte 
zwischen 0 (maximal schwer) bis 1 (maximal leicht) annehmen. Damit ein Erhebungsinstrument gut 
differenziert, sollten die Itemschwierigkeiten im mittleren Bereich von pi= .20 bis 
pi=.80 liegen und innerhalb dieses Bereiches möglichst breit streuen. 
Zur Prüfung der Reliabilität und damit der Messgenauigkeit jeder Skala wurde die interne 
Konsistenz mittels Cronbachs Alpha bestimmt. Cronbachs Alpha gibt in Abhängigkeit der Itemzahl 
die Höhe der mittleren Itemzusammenhänge an und stellt die Standardmethode zur Schätzung der 
internen Konsistenz dar. Nach Fisseni (1997) werden Reliabilitäten von r<.80 als „niedrig“, von 
r=.80-.90 als „mittel“ und r>.90 als „hoch“ klassifiziert. In vielen empirischen Untersuchungen wird 
die Untergrenze einer ausreichend hohen Reliabilität per Konvention bei r=.70 festgelegt, während 
Frese et al. (1997) für frühe Forschungsphasen sogar Reliabilitäten zwischen r=.50 - .60 als adäquate 
Untergrenze benennen. Darüber hinaus wurde das Cronbachs Alpha jeder Skala bestimmt, wenn das 
vorliegende Item aus der Reliabilitätsberechnung entfernt wird. Somit liegt ein zusätzliches Kriterium 
zur Beurteilung der Qualität der Items vor. 
Mit der Durchführung der Item- und Skalenanalysen wurden mehrere Ziele verfolgt: Für das 
neu zu entwickelnde Messinstrument zur Erfassung erlebter Verhandlungsautonomie sollte die Aus-
wahl geeigneter Items unterstützt werden. Grundsätzlich interessierten jedoch inhaltliche Fragen, für 
deren Beantwortung die bereits etablierten Erhebungsinstrumente in ihrer Eignung überprüft wurden 




sen sind im Anhang B1 für die Vorstudie und im Anhang C2 für die Hauptstudie dokumentiert oder 
werden im Ergebnisteil berichtet, wenn sie Informationen zu neu entwickelten Analyseinstrumenten 
enthalten. 
 
4.5.4 Strukturprüfung der Erhebungsinstrumente 
Neben der Durchführung von Item- und Skalenanalysen wurden neu entwickelte oder aus dem 
Englischen übersetzte Messinstrumente einer Strukturprüfung zur Feststellung der Dimensionalität der 
untersuchten Konstrukte unterzogen. Lagen theoretische Vorannahmen für den Gegenstandbereich 
vor, wurden konfirmatorische Faktorenanalysen berechnet. Für die erste Version des neu entwickelten 
Messinstruments zur Erfassung der erlebten Verhandlungsautonomie in Organisationen sowie die neu 
entwickelte Kurzform zur Erfassung von Eigenverantwortung wurden hingegen exploratorische Fakto-
renanalysen zur weiteren Theorienbildung berechnet. 
 
Exploratorische Faktorenanalyse  
 Die Eignung der Daten für die Berechnung exploratorischer Faktorenanalysen wurde mit 
Hilfe des Kaiser-Meyer-Olkin-Maßes und des Bartlett-Tests auf Sphärizität überprüft. Die Extraktion 
der Faktoren wurde durch Anwendung der Hauptkomponentenanalyse mit anschließender Varimax-
Rotation vollzogen. Damit wurde das Ziel verfolgt, möglichst viele Informationen im Sinne einer Da-
tenreduktion durch einige wenige, möglichst unabhängige Faktoren zu beschreiben. Items mit gerin-
gen Faktorladungen < .30 sowie Items mit hohen Nebenladungen >.50 auf mehreren Faktoren wurden 
ausgeschlossen. Die Faktorenzahl orientierte sich an inhaltlichen Vorannahmen, an den Eigenwerten 
der jeweiligen extrahierten Faktoren und am grafischen Ergebnis des Screeplots. 
 
Konfirmatorische Faktorenanalyse 
 Mit Hilfe konfirmatorischen Faktorenanalysen sollen theoretisch oder empirisch fundierte 
Modelle auf ihre Passung mit der empirischen (beobachteten) Kovarianzmatrix überprüft werden. 
Darüber hinaus können durch konfirmatorische Faktorenanalysen alternative, jeweils theoretisch be-
gründete Modelle auf ihre Passung mit den Daten untersucht und miteinander verglichen werden. Als 
Schätzmethode wurde die Maximum Likelihood (ML) -Methode angewendet. Sie stellt bei einer 
Stichprobengröße N> 100 und multivariater Normalverteilung der Items die Methode der Wahl dar, da 
sie bei einem großen Stichprobenumfang die präzisesten Schätzer liefert. Dabei ist die ML-Methode 
relativ robust gegenüber Verletzungen der Normalverteilungsannahme.  
 Zur Beurteilung des Modell-Fit der getesteten Modelle wurden den Empfehlungen von Hu und 
Bentler (1999) sowie Byrne (2001) folgend der χ2 – Test und ausgewählte Fit-Indizes herangezogen. 
Dabei sollte ein signifikanter χ2 – Test noch nicht zur voreiligen Ablehnung des geprüften Modells 
führen, da dieser Test bei steigender Stichprobengröße überaus sensitiv gegenüber Modellabweichun-




wurden zusätzlich folgende Indizes einschließlich ihrer Cut-offs zur Beurteilung der Modellgüte he-
rangezogen: der Quotient des χ2 – Wertes und den Freiheitsgraden (df), der Comparative-Fit-Index 
(CFI) als Vergleich des getesteten Modells mit einem Null- bzw. Unabhängigkeitsmodell, der Root-
Mean-Square-Error of Approximation (RMSEA) zur Prüfung der Diskrepanz zwischen beobachteter 
und im Modell implizierter Varianz-Kovarianzmatrix sowie das Standardized-Root-Mean-Residual 
(SRMR) als mittlere Abweichung der Residualkorrelationsmatrix. Für eine ausreichende Modellpas-
sung wurden folgende Cut-offs angelegt: 
Tabelle 11: Klassifikation verwendeter Fit-Indizes und deren Cut-off Werte 
 absolut  komparativ 





< 3  
(besser < 2,5) 
≤ .11 
(besser <.09) 
< .08  
(besser < .06) 
≈ .90  
(besser ≈ .95) 
 
Der Vorteil der beschriebenen Fit-Indizes liegt darin begründet, dass diese jeweils unterschiedliche 
Informationen über den Modell-Fit liefern und damit in der Zusammenschau eine ausgewogene Beur-
teilung der Modellgüte ermöglichen (Bühner, 2006).  
 Zu Überprüfung der Kontextgebundenheit resp. Kontextunabhängigkeit von Verhandlungsau-
tonomie wurden konfirmatorische Mehrgruppen-Faktorenanalysen (multiple-group CFA) für die Teil-
stichproben „Forschung und Entwicklung“ sowie „Architektur- und Ingenieurbüros“ berechnet. Dabei 
wurden mehrere Modellrestriktionen zwischen den Stichproben vergleichend getestet (vgl. Cheung & 
Rensvold, 2002; French & Finch, 2006), um das relative Ausmaß vorliegender Messinvarianz und 
damit der Kontextunabhängigkeit abschätzen zu können. Messinvarianz wurden schrittweise geprüft in 
Bezug auf die Anzahl der Faktoren von Verhandlungsautonomie (Modell 1), die Höhe der Faktorla-
dungen der Items (Modell 2), die Faktorvarianzen und -kovarianzen (Modell 3) sowie die Ladungen 
der Fehlerterme (Modell 4)4. 
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 Im Ergebnis der Parameterschätzungen wurde eine geringe negative Fehlervarianz für die Teilstichprobe „Forschung und Entwick-
lung“ ermittelt. Die Erzeugung eines solchen mathematisch unmöglichen Wertes als Schätzergebnis stellt ein häufiges statistisches 
Problem dar (sog. „heywood cases“; vgl. Cheung & Rensvold, 2002; Rindskopf, 1983). Als Ursachen werden Verletzungen der 
Verteilungsvoraussetzung der Items, fehlerhafte Modellspezifikationen, aber auch hohe bzw. sehr geringe Interkorrelationen der 
postulierten Faktoren diskutiert. Nachdem aufgrund der Verteilungsüberprüfungen und der prinzipiellen Replizierbarkeit der Vorstu-
dienergebnisse im Rahmen der Hauptstudie die ersten beiden Gründe für das Auftreten der negativen Fehlervarianz ausgeschlossen 
werden konnten, wurde die Korrelationsmatrix der Faktoren begutachtet. Die Korrelationsmatrix in dieser Stichprobe zeigt, dass die 
Faktoren „Ziel- und Erfolgsbeteiligung“ und „Bürgerschaftliche Mitbestimmung bei Grundsatzfragen“ relativ hoch korrelieren, 
während die Korrelation mit dem Faktor „Zeitsouveränität“ äußerst gering ausfällt. Dieses Korrelationsmuster ist auch inhaltlich 
nachvollziehbar, da es für die befragten Wissenschaftler in den Forschungsinstituten eine ganz grundsätzliche Frage darstellt, inwie-
weit sie die inhaltliche Ausrichtung ihrer Arbeit in Form von Zielen und dazu passenden Erfolgsindikatoren, z. B. eingeworbene 
Drittmittel, Publikationen usw. mitbestimmen und festlegen können. Damit ist davon auszugehen, dass die negative Fehlervarianz 
nicht aus einem fehlerhaften Modell resultiert, sondern durch die hohe Korrelation zweier Subfacetten untereinander und einer 
geringen Korrelation mit der dritten Subfacette resultiert. Entsprechend den Empfehlungen von Rindskopf (1983) wurden daher die 
Fehlervarianzen der Faktoren mit dem Wert 1 festgesetzt und die Pfadkoeffizienten der Residuen geschätzt, so dass nunmehr inter-




 Es wurden vergleichbare Fit-Indizes zur Beurteilung der Modellpassung herangezogen wie bei 
der herkömmlichen konfirmatorischen Faktorenanalyse (single-group CFA). Relevante Veränderun-
gen des Modell-Fit bei zunehmenden Restriktionen wurden über eine eventuelle signifikante Verände-
rung des χ2 – Wertes abgebildet. Da sich der ∆χ2 – Wert überaus sensitiv gegenüber der Stichproben-
größe verhält, empfehlen Cheung & Rensvold (2002) zusätzlich dazu, einen Wert von ∆CFI > .01 als 
signifikante Änderung des Modell-Fit zu interpretieren. 
 
4.5.5 Hypothesenprüfende Analysemethoden 
 Im Folgenden sind einige Besonderheiten der verwendeten hypothesenprüfenden Analyseme-
thoden aufgeführt, damit das methodische Vorgehen nachvollziehbar ist. Auf eine ausführlichere Dar-
stellung wird aus Gründen der Übersichtlichkeit verzichtet. 
 
Korrelationsanalysen und Partialkorrelationen 
Zur Exploration der Daten wurden die Korrelationen zwischen den erhobenen Variablen ana-
lysiert. Darüber hinaus liefern Korrelationen Hinweise für die Interpretation der regressionsanalyti-
schen Befunde im Zuge der Hypothesenprüfung. Für intervallskalierte Daten wurde die Produkt-
Moment-Korrelation nach Pearson berechnet, wobei Korrelationen r <.20 als sehr schwach, r =.20-.40 
als schwach, r = .40-.60 als mittel, r = .60-.80 als stark und r >.80 als sehr stark klassifiziert werden 
können (Fisseni, 1997). Voraussetzung für die Berechnung von Korrelationen sind die Normalvertei-
lung der Merkmale und lineare Zusammenhänge zwischen den Merkmalen. Dazu wurden die jeweili-
gen Q-Q-Diagramme zur Prüfung der Normalverteilungsannahme im Anhang B4 für die Vorstudie 
und im Anhang C4 für die Hauptstudie dokumentiert und die Streudiagramme zur Prüfung der Linea-
ritätsannahme inspiziert. Wurden bei der Berechnung von Korrelationen Störeinflüsse in Form von 
Drittvariablen kontrolliert, wurden Partialkorrelationen berechnet und im Vergleich zu den Korrelatio-
nen nullter Ordnung dargestellt. 
Zur Prüfung des Unterschieds zwischen zwei unabhängigen Korrelationskoeffizienten wurde auf die 
Berechnungsformel nach Cohen, Cohen, West und Aiken (2003) Bezug genommen, wobei die Korre-
lationskoeffizienten einer Z-Transformation nach Fisher unterzogen wurden und unter Berücksichtung 
des Stichprobenumfangs an der Normalverteilung auf signifikante Unterschiede geprüft wurden. Die 
statistische Prüfung erfolgte unter Anwendung des Statistikprogramms zur Berechnung von Unter-
schieden zwischen Korrelationen nach Preacher (2002). 
 
Hierarchische und moderierte Regressionsanalysen 
 Um lineare Zusammenhänge zwischen mehreren Prädiktoren und einer Kriteriumsvariablen zu 
untersuchen bzw. eine Kriteriumsvariable aus mehreren Prädiktoren vorherzusagen, wurden multiple 
hierarchische Regressionsanalysen berechnet. Dabei wurde der jeweilige Erklärungswert inhaltlich 




wurden. Es wurde geprüft, inwieweit unter Hinzunahme einzelner Merkmalsblöcke ein zusätzlicher, 
statistisch bedeutsamer Varianzanteil der Kriteriumsvariablen aufgeklärt werden konnte. Das um die 
Zahl der Prädiktoren korrigierte Bestimmtheitsmaß R2, die F-Statistik und der Standardfehler geben 
Auskunft über die globale Güte des Gesamtmodells, hingegen werden die Regressionskoeffizienten 
und Beta-Gewichte zur Beurteilung der Bedeutsamkeit einzelner Prädiktoren, auch im Vergleich zu 
den anderen Prädiktoren herangezogen. Eine statisch bedeutsame Zunahme des erklärten Varianzan-
teils wurde über ∆R2 abgebildet und mit Hilfe des F-Werts auf dessen Signifikanz geprüft. 
 Erfolgte im Rahmen der Regressionsanalysen die Prüfung von Interaktionen zwischen den 
Prädiktoren, wurden über ein ebenfalls hierarchisches Vorgehen zunächst die einzelnen Prädiktoren in 
die Modellgleichung aufgenommen. In einem zweiten Schritt wurde das jeweilige Produkt aus den 
standardisierten Prädiktoren in die Berechnung aufgenommen und eine statistisch bedeutsame Zunah-
me des erklärten Varianzanteils geprüft. Zur Prüfung von Dreifachinteraktionen wurden in diesem 
zweiten Regressionsschritt zunächst alle möglichen Produkte zwischen jeweils zwei der drei einzelnen 
Prädiktoren und im dritten Schritt das Produkt aus allen drei Prädiktoren berechnet und auf Signifi-
kanz geprüft. Im Anschluss an die Berechnung wurde die Interaktion grafisch veranschaulicht und 
post hoc über die Berechnung von simple slopes geprüft, welche Steigungskoeffizienten in Abhängig-
keit des Ausprägungsgrades der Moderatorvariable signifikant voneinander bzw. von Null abweichen 
(Cohen, Cohen, West & Aiken, 2003). 
 Die Prüfung der Voraussetzungen für die Berechnung von Regressionsanalysen bezog sich auf 
das Vorliegen linearer Zusammenhänge zwischen Prädiktoren und Kriteriumsvariablen sowie die Ü-
berprüfung der Residuen auf deren statistische Unabhängigkeit, Normalverteilung und Homoskedasti-
zität. Diese Voraussetzungsprüfung wurde realisiert über die Inspektion der Korrelationsmatrix, eine 
Prüfung bestehender Autokorrelationen mittels Durbin-Watson-Teststatistik, der Darstellung von P-P-
Normalverteilungsplots und von Streudiagrammen der Residuen in Bezug zu den Schätzwerten der 
Kriteriumsvariable. Zusätzlich dazu wurde eine Kollinearitätsdiagnose vorgenommen, um das Vorlie-
gen von Multikollinearität abschätzen zu können. Hohe Interkorrelationen von Prädiktorvariablen 
können Multikollinearität verursachen und somit zu einer verzerrten Schätzung der Regressionskoeffi-
zienten führen (Rudolf & Müller, 2004). Die Voraussetzungsprüfung für die Hauptstudie ist im An-
hang C5 dokumentiert. 
 
Mediationsanalysen 
 Zur Abschätzung von vermittelnden Prozessen, die den Zusammenhang zwischen einem Prä-
diktor und einem Kriterium erklären, wurden Mediationsanalysen berechnet (Baron & Kenny, 1986). 
Nach Preacher und Hayes (2004; 2008) liegt eine Mediation vor, wenn (a) der Prädiktor den Mediator 
signifikant beeinflusst, (b) der Mediator die Kriteriumsvariable signifikant beeinflusst, (c) der Media-
tor einen eigenständigen signifikanten Effekt auf die Kriteriumsvariable hat und (d) der Effekt der 




aufgenommen wird. In dieser Arbeit wurde auf eine alternative, nicht-parametrische Vorgehensweise 
zum klassischen Vorgehen nach Baron und Kenny (1986) rekurriert und die Anwendung des 
bootstrapping-Verfahrens zur Abschätzung des indirekten (mediierenden) Effektes bevorzugt, bei dem 
wiederholt Stichproben aus einer gegebenen Gesamtheit gezogen und stets wieder zurückgelegt wer-
den (resampling – Prinzip; Preacher & Hayes, 2008). Zur Berechnung wurde ein Statistikprogramm 
von Preacher und Hayes (2004; 2008) verwendet. Unter Berücksichtigung von potenziellen inkonsis-
tenten Wirkungsbeziehungen, z. B. durch gegenläufige Beziehungen mehrerer Mediatoren auf einen 
Zusammenhang wurde darauf verzichtet, einen signifikanten a-priori-Zusammenhang zwischen Prä-
diktor und Kriterium anzunehmen (vgl. MacKinnon et al., 2002). Die Darstellung der Befunde wurde 
analog zu den Parameterbezeichnungen im Mediationsmodell nach Preacher und Hayes (2004) vorge-
nommen: danach wird mit a der Effekt der unabhängigen Variable X auf den Mediator M bezeichnet, 
mit b hingegen der Effekt des Mediators M auf die abhängige Variable Y. Zwischen X und Y besteht 
ein direkter Effekt c’. Der im Mediationsmodell interessierende indirekte Effekt ergibt sich aus dem 
Produkt ab. Indirekter und direkter Effekt bilden den totalen Effekt c von X auf Y.  
 Ein Sonderfall der Mediationsanalyse liegt bei der Berechnung einer moderierten Mediation 
vor. Der Aspekt der moderierten Moderation bezieht sich darauf, dass die Stärke des indirekten (medi-
ierenden) Effekts von einer bestimmten Ausprägung eines Moderators abhängt (Preacher, Rucker & 
Hayes, 2007). Aus diesem Grund wird auch von einem bedingten indirekten Effekt gesprochen. Prea-
cher et al. (2007) subsumieren unter dem Begriff der moderierten Mediation verschiedene theoretische 
Modelle, die sich danach unterscheiden, in welcher Beziehung unabhängige Variable, Moderator, Me-
diator und abhängige Variable hypothetisch zueinander stehen können. In dieser Arbeit wird im Rah-
men der Sekundäranalyse (vgl. 5.4) ein inhaltlich begründetes Modell überprüft, bei dem die unabhän-
gige Variable X gleichzeitig als Moderator für die Beziehung zwischen Mediator und abhängiger Va-
riable wirkt (Abbildung 5). 
 
Abbildung 5: Modell der in dieser Arbeit berichteten moderierten Mediation nach Preacher et al. (2007): c’ = direkter Effekt; 
















Per Konvention wird der bedingte indirekte Effekt für den Mittelwert des Moderators sowie 
für den jeweiligen Wert eine Standardabweichung oberhalb und unterhalb des Mittelwertes bestimmt 
(Preacher et al., 2007). 
 
Strukturgleichungsmodellierung durch item parceling 
 Die Prüfung des Gesamtmodells der Arbeit erfolgte über Strukturgleichungsmodellierung 
mittels AMOS 16 (Arbuckle, 2007). Aufgrund der Komplexität des Forschungsmodells und unter 
Berücksichtigung der vorliegenden Stichprobengröße wurde das Prinzip des item parceling (z. B. Litt-
le, Cunningham, Shahar & Widaman, 2002) angewendet, bei der die latenten Variablen im Modell zu 
kleinere Einheiten (Paketen) „gepackt“ werden5. Diese Schätzmethode ist gegenüber einer Pfadanalyse 
mit ausschließlich manifesten Variablen in geringerem Maße fehlerbehaftet. Andererseits erhöht sich 
die Stabilität der Parameterschätzungen und es bestehen gegenüber dem Modellieren mit vielen laten-
ten Variablen weniger Möglichkeiten für korrelierte Fehlervarianzen. Als Daumenregel sollte zwi-
schen den Itempaketen und der Stichprobengröße ein Verhältnis von 1:10 vorhanden sein, wodurch 
kleinere Stichprobengrößen gut kompensiert werden können. Berechnet man jedes Konstrukt des For-
schungsmodells aus durchschnittlich drei Itempaketen, lassen sich mit der Stichprobengröße von 





Einen Bestandteil dieser Arbeit stellt die sekundäranalytische Auswertung von Experimental-
daten dar, um die Bedeutung von Eigenverantwortung nicht nur für die langfristige psychische Ge-
sundheit von Beschäftigten, sondern auch für das kurzfristige Beanspruchungserleben im Arbeitskon-
text abschätzen zu können. Mit Hilfe einer Sekundäranalyse sollen bereits vorhandene (Roh-) Daten 
mit neuen Methoden oder unter einer neuen Fragestellung ausgewertet werden (Bortz & Döring, 
2006). Cordray (2001) weist darauf hin, dass die erfolgreiche Nutzung von Daten im Rahmen einer 
Sekundäranalyse an die Verwendbarkeit der Daten für die Fragestellung gebunden ist. Diese leitet sich 
daraus ab, inwieweit methodische Grundprinzipien wie die verwendete Versuchsplanung, die Kontrol-
le von Fehlern bei der Versuchsdurchführung und die Auswahl geeigneter Variablen wissenschaftli-
chen Standards entsprechen und für den späteren Nutzer nachvollziehbar dokumentiert sind (vgl. Hy-
man, 1972).  
                                          
5
 Es werden zwei unterschiedliche Strategien des item parceling unterschieden: entweder werden Items, die auf einen Faktor höherer 
Ordnung laden „gepackt“ (isolated parceling), oder Items mit und ohne sekundäre Einflüsse werden gemischt „gepackt“, das bedeu-
tet der sekundäre Faktor wird damit gleichmäßig über die Pakete hinweg verteilt (distributed parceling). In der vorliegenden Arbeit 
wurden die Itempakete inhaltlich über isolated parceling gebildet, da viele Konstrukte, zum Beispiel Verhandlungsautonomie, Ei-





 Die Daten der Sekundäranalyse wurden ursprünglich im Rahmen des DFG-Projekts „Zielver-
einbarung und Kundenberatung per Videokonferenz am PC“ gewonnen (Wegge & Wecking, 2005). 
Die Auswahl der Variablen und der Prozess der Versuchsdurchführung erfolgte theoretisch begründet 
und wurde detailliert dokumentiert; darüber hinaus konnte die Person, welche die Daten ursprünglich 
erhoben hatte, persönlich zu Besonderheiten der Erhebungssituation befragt werden und stand für 
Rückfragen zur Verfügung. 
 Die Stichprobe der Sekundäranalyse umfasst 108 Personen, davon 54 Studenten und 54 Call 
Center Agenten, die an einem Experiment zur Durchführung von Kundenberatungen teilnahmen. Stu-
denten und Call Center Agenten wurden gleichermaßen auf sechs unterschiedliche Versuchsbedingun-
gen aufgeteilt; in jeder Versuchsbedingung mussten insgesamt sechs Kundengespräche geführt wer-
den. Dabei wurde die Kundenfreundlichkeit variiert (Faktor 1: zweifach gestufte Kundenfreundlich-
keit). Die Kommunikation erfolgte über das Telefon, über das Telefon mit zusätzlicher Videoeinblen-
dung des Kunden oder aber über das Telefon mit Einblendung sowohl des Kunden als auch des Eigen-
bildes (Faktor 2: dreifach gestufte Kommunikationsbedingung). 
 Das Alter der Teilnehmer betrug M= 26,54 Jahre (SD= 5,53). Unter den Teilnehmern waren 
67,7 % (N=73) weiblich und 32,4 % (N=35) männlich. Mit Blick auf das Qualifikationsniveau verfüg-
ten jeweils 2,8 % (N=3) über einen Hauptschulabschluss und einen Realschulabschluss, 81,5 % 
(N=88) hatten Abitur und 11,1 % (N=12) besaßen einen Universitäts- oder Fachhochschulabschluss. 
Keine Angaben zum Qualifikationsniveau machte 1 Person (0,9 %). 
 Die Call Center Agenten waren im Mittel knapp 3 Jahre im Call Center beschäftigt (M=33,11 
Monate, SD=44,93), übten jedoch schon mehr als doppelt so lange eine Berufstätigkeit aus (M=69,41 
Monate, SD=77,16). Jeweils 29,6 % (N=16) waren festangestellt, davon 3,7 % (N=4) mit einer vollen 
Stelle, 3,7 % (N=4) mit einer dreiviertel Stelle und 7,4 % (N=8) mit einer halben Stelle. 19,4 % (N=21) 
waren auf Stundenbasis eingestellt und 7,4 % (N=8) auf 400-Euro-Basis, während weitere 1,9 % 
(N=2) als Zeitarbeitskräfte arbeiteten und die restlichen 6,5 % (N=7) innerhalb anderer Beschäfti-
gungsformen im Call Center tätig waren. 
 
4.7 METHODENKRITIK  
An dieser Stelle sollen kritische Aspekte der verwendeten Methoden zur Datenerhebung in der 
Vorstudie und Hauptstudie erörtert werden, weitere methodische Probleme werden zudem in der Er-
gebnisdiskussion (Kap. 6) dargelegt. Es ist zunächst darauf hinzuweisen, dass es sich bei allen Feld-
studien dieser Arbeit um Gelegenheitsstichproben handelt, so dass die Befunde streng genommen 
nicht auf die Grundgesamtheit übertragen werden können (Bortz & Döring, 2006). Die Ziehung einer 
Zufallsstichprobe sollte aus ethischen Gründen jedoch nicht angestrebt werden, da Befragungsthemen 
zur betrieblichen Gesundheitsförderung für alle Beschäftigten einer Organisation eine hohe Relevanz 




me und weitere Merkmale der teilnehmenden Organisationen positive Selektionseffekte aufgetreten 
sind.  
 Alle Untersuchungsvariablen stellen darüber hinaus fragebogenbasierte Selbstauskünfte dar, 
was mit einer möglichen Überschätzung gefundener Zusammenhänge aufgrund gemeinsamer Metho-
denvarianz verbunden sein könnte (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Kasl (1995) 
weist in diesem Zusammenhang auf eine „Trivialitätsfalle“ hin, wenn sowohl Prädiktoren als auch 
Kriterien auf der Erhebung subjektiver Selbstauskünfte beruhen. Spector (2006) hat diese Kritik in 
Auswertung verschiedener Studien relativiert und mögliche Ursachen gemeinsamer Methodenvarianz, 
z. B. soziale Erwünschtheit, habituelle Affektivität und Zustimmungstendenzen in Fragebögen disku-
tiert. Das Problem sozialer Erwünschtheit könnte im Rahmen dieser Arbeit insbesondere bei der Mes-
sung von Eigenverantwortung aufgetreten sein, zumal der Mittelwert der erhobenen Eigenverantwor-
tung mit dem Fragebogen „Eigenverantwortung (EV-20)“ in den vorausgegangenen Studien von Bier-
hoff et al. (2005) deutlich über dem theoretischen Skalenmittelpunkt lag; Bierhoff et al. konnten je-
doch empirisch zeigen, dass der EV-20 nicht signifikant mit sozialer Erwünschtheit korrespondierte.  
 Darüber hinaus ließe sich der potenzielle Einfluss habitueller Affektivität als weitere Ursache 
gemeinsamer Methodenvarianz zumindest im Rahmen der Sekundäranalyse abschätzen, da in diesem 
Experiment auch die habituelle positive und negative Affektivität erhoben wurde. Spector, Zapf, Chen 
und Frese (2000) haben jedoch darauf hingewiesen, dass unter Kontrolle negativer Affektivität im 
Grunde sogar substanzielle Varianz verloren geht, die für arbeitsbezogenes Wohlbefinden resp. Stress-
erleben relevant wäre. Es konnte beispielsweise in früheren Studien gezeigt werden, dass sich Perso-
nen mit hoher negativer Affektivität systematisch andere Tätigkeitsfelder mit geringeren Tätigkeits-
spielräumen suchen als Personen mit gering ausgeprägter negativer Affektivität.  
 Auch wenn zahlreiche empirische Studien die Erfassung der Leistung über objektive Kriterien 
oder Vorgesetztenurteile realisieren, spricht für die subjektive Erfassung der Erfolgsmaße im Rahmen 
dieser Arbeit, dass Mitarbeiter vermutlich besser als ihre Führungskräfte Auskunft darüber geben kön-
nen, welche innovativen Ideen sie im Arbeitsalltag tatsächlich entwickeln und verbreiten. Es liegt na-
he, dass Führungskräfte tatsächlich nur einen Bruchteil aller Ideen ihrer Mitarbeiter vorgestellt be-
kommen und zudem weit weniger über elaborierte kognitive Repräsentationen der Ideen verfügen. 
Ihnen fehlen beispielsweise wichtige Hintergrundinformationen zu den Kontextbedingungen und In-
tentionen der Ideenentwicklungen. Janssen (2000) hat zudem auf die geringe Urteilerübereinstimmung 
von Vorgesetztenurteilen bei der Beurteilung innovativen Arbeitshandelns hingewiesen und plädiert 
für eine Erfassung über Selbstauskünfte. 
 Abschließend soll darauf verwiesen werden, dass sich der Stichprobenumfang in Feldstudien 
häufig aus den gegebenen Bedingungen vor Ort in den teilnehmenden Organisationen konstituiert. Der 
Aufwand zur Rekrutierung sehr großer Stichprobenumfänge für den Nachweis kleiner interessierender 
Effekte ist überaus hoch. Auf dem Gebiet der betrieblichen Gesundheitsförderung können kleine Ef-




Nachweis wünschenswert wäre. Über post hoc Poweranalysen soll an dieser Stelle zumindest verdeut-
licht werden, wo eine eingeschränkte Teststärke aufgrund relativ kleiner Stichprobenumfänge zu be-
rücksichtigen ist und mit welcher Wahrscheinlichkeit das Auffinden kleiner Effekte möglich ist. Die in 
diesem Zusammenhang berichteten Poweranalysen wurden mit dem Programm G*Power berechnet 
(Faul, Erdfelder, Buchner & Lang, 2009). Per Konvention wurde eine ausreichende Power von 0,80 
festgelegt bei einem Signifikanzniveau von α =0,05. In Tabelle 12 wird deutlich, dass für erwartbare 
kleine Effekte die Teststärke der meisten verwendeten Analysemethoden etwas unter dem angestreb-
ten Wert liegt. 
Tabelle 12: Teststärken für unterschiedliche Testverfahren bei N=330 und α = 0.05 





Korrelationen 0,10 klein 0.57 
 0,30 mittel 1.00 
 0,50 groß 1.00 
multiple Regression 0,02 klein 0.82 
(max. 9 Prädiktoren) 0,15 mittel 1.00 
 0,35 groß 1.00 
t-Test (unabhängige SP) 0,20 klein 0.56 
 0,50 mittel 1.00 





In diesem Kapitel erfolgt die Darstellung der Ergebnisse, wobei zunächst auf die erfolgten 
Voranalysen Bezug genommen wird, aus denen sich Schlussfolgerungen für die weitere Verwendung 
einzelner Messinstrumente in den weiterführenden Analysen ergeben (5.1). Im Anschluss werden die 
Ergebnisse der Verfahrensentwicklung zur Messung erlebter Verhandlungsautonomie in Organisatio-
nen berichtet (5.2). Im Zusammenhang mit der Überprüfung des postulierten Wirkungsmodells der 
Arbeit werden die Ergebnisse zur Überprüfung der Untersuchungshypothesen dargestellt (5.3). Ab-
schließend wird auf die Befunde der Sekundäranalyse Bezug genommen (5.4). Das Kapitel schließt 




Die Voranalysen wurden unter Berücksichtigung der Daten aus der sekundäranalytisch ausgewer-
teten Experimentalstudie mit 108 Teilnehmern und der Vorstudie an 165 Personen aus dem Bereich 
der wissensintensiven Dienstleistungen durchgeführt und dienten der Weiterentwicklung von bereits 
vorliegenden Messverfahren zur Überprüfung des Wirkungsmodells der vorliegenden Arbeit unter 
folgenden Fragestellungen: 
- Unter Einbezug welcher Items lässt sich die psychometrische Qualität des Fragebogens Ei-
genverantwortung (EV-20) verbessern, so dass zukünftig eine reliable Kurzform eingesetzt 
werden kann? Welche sinnvoll interpretierbare Faktorenstruktur lässt sich unter Einbezug aller 
geeigneten Items finden? (5.1.1) 
- Welche psychometrischen Eigenschaften weist die ins Deutsche übersetzte Skala zum innova-
tiven Arbeitshandeln (IWB-Skala; Janssen, 2000) auf? Welche Schlussfolgerungen können für 
den Einsatz der deutschsprachigen Skala im Rahmen der Hauptstudie gezogen werden? (5.1.2) 
 
5.1.1 Entwicklung einer Kurzform des Fragebogens „Eigenverantwortung (EV 20)“ 
Problemstellung 
Die Sekundäranalyse von Daten einer Experimentalstudie zielte u. a. auf die Entwicklung ei-
ner Kurzform des Fragebogens „Eigenverantwortung (EV-20)“ (Bierhoff et al., 2005) ab. Damit sollte 
eine Verbesserung der Skalengüte erreicht werden (vgl. 3.1; Fragestellung 1.1) und eine interpretierba-
re Faktorenstruktur (vgl. 3.1; Fragestellung 1.2) für ein differenzierteres Verständnis von Eigenver-
antwortung exploriert werden. Ashford und Black (1996) haben eine Untergliederung des Konstruktes 
der Proaktivität in die Subdimensionen positive framing, sense making und relationship building ange-
regt; Wanberg und Kammeyer-Mueller (2000) sowie Kim et al. (2005) haben erste empirische Belege 





Durchführung und Ergebnis 
Das methodische Vorgehen der Kurzformerstellung orientierte sich am Vorgehen von Schau-
feli et al. (2006) bei der Erstellung einer Kurzform zur Messung von Arbeitsengagement. Die 18-Item-
Version des Fragebogens „Eigenverantwortung“ wurde dabei mehreren Regressionsschritten unterzo-
gen, wobei als Kriterium zunächst das Item mit der höchsten Repräsentativität ausgewählt wurde und 
die verbleibenden Items als einzelne Prädiktoren verwendet wurden. Die Repräsentativität des Items 
„Ich kann dem Zitat ‚Es gibt nichts Gutes, außer man tut es’ viel abgewinnen.“ begründete sich aus 
dessen synonymer Verwendung für das Konstrukt Eigenverantwortung im Titel der Publikation von 
Bierhoff et al. (2005). Alle im Zuge der Merkmalsselektion in das Regressionsmodell aufgenommenen 
Items wurden jeweils summiert, so dass sich der jeweils neue Regressionsschritt mit den ausgeschlos-
senen Items als Einzelprädiktoren auf die Summe der bislang in das Regressionsmodell aufgenomme-
nen Items bezog. Das Vorgehen wurde nach sechs Regressionsschritten abgebrochen, nachdem kein 
zusätzliches Item mehr einen substanziellen Beitrag zur Varianzaufklärung des aktuellen Summen-
werts beitragen konnte (vgl. Anhang D1). Aus der nun vorliegenden 14-Item-Version wurden drei 
Items aufgrund negativer oder sehr geringer Trennschärfen und ein weiteres Item aufgrund einer ge-
ringen Kommunalität bei der Exploration der Faktorenstruktur ausgeschlossen. Tabelle 13 gibt Auf-
schluss über die zentralen Kennwerte der abschließenden 10-Item-Fassung und der explorierten drei-
faktoriellen Struktur der Kurzskala. 
 
Schlussfolgerungen 
Mit der entwickelten Kurzform liegt eine angemessene Verfahrensalternative zum Fragebogen 
„Eigenverantwortung (EV-20)“ von Bierhoff et al. (2005) vor. Die Kurzform korreliert ausreichend 
hoch mit der ursprünglichen 18-Item-Version des Fragebogens (r=.85; p<.01) und weist eine verbes-
serte interne Konsistenz von α= .69 auf im Vergleich zu α= .60 für die 18-Item-Version.  
 Der erste Faktor erklärt im Zuge der exploratorischen Faktorenanalyse 27,4 % der Varianz und 
der Screeplot zeigt eine deutliche Distanz zu den nachfolgenden Faktoren, so dass auch hier eine ein-
faktorielle Interpretation des Konstruktes Eigenverantwortung gerechtfertigt ist. Alternativ kann für 
differenziertere Analysen auch auf die 3-Faktoren-Lösung rekurriert werden, zumal die weiteren bei-










Tabelle 13: Itemkennwerte und 3-Faktoren-Lösung der 10-Item-Kurzform „Eigenverantwortung“ (Sekundäranalyse) 
Nr. Itemwortlaut MW SD pi Rit ∆α  1 2 3 h2 
16 Ich glaube, dass jeder dazu beitragen kann, 
dass sein Alltag besser wird. 
5.08   .87 .85 .40 .66 
 
.812 .143 -.046 .68 
13 Selbst in scheinbar ausweglosen Situationen 
kann man selber noch etwas zur Verbesserung 
beitragen, wenn man die Lage sorgfältig ana-
lysieren würde. 
4.75   .77 .79 .40 .66 
 
.733 .102 .075 .55 
10 Man kann selber sehr viel dazu beitragen, im 
Leben die eigenen Ziele zu erreichen. 
5.44   .67 .91 .31 .68 
 
.622 -.036 .179 .42 
8 Dem Zitat „Es gibt nichts Gutes, außer man tut 
es“ kann ich viel abgewinnen. 
3.95 1.17 .66 .35 .67  .469 .332 .043 .33 
3 Wenn es im Team zu Konflikten kommt, bemü-
he ich mich besonders darum, konstruktive 
Lösungen zu finden.  
4.91   .80 .82 .38 .67 
 
.234 .798 -.133 .71 
7 In Konflikten suche ich nach Lösungen, die 
allen etwas bringen. 
4.60   .91 .77 .31 .65  -.094 .786 .125 .64 
9 Bei einer Problembesprechung an meinem 
Arbeitsplatz versuche ich stets, aktiv zur Lö-
sungsfindung beizutragen. 
4.63   .90 .77 .44 .65  .188 .795 .173 .57 
18 
(R) 
Wenn ich eine Aufgabe übernommen habe und 
auf Schwierigkeiten stoße, gebe ich schnell auf. 4.64   .94 .77 .38 .66  -.303 .222 .826 .73 
19 
(R) 
Ich habe es gern, wenn wichtige Entscheidun-
gen nicht von mir, sondern von meinem Vorge-
setzten getroffen werden.  
4.19 1.05 .70 .32 .68  .050 .060 .816 .67 
14 
(R) 
Manchmal ist es am besten, den „Kopf in den 
Sand zu stecken“ und einfach abzuwarten, was 
passieren wird. 
4.66 1.10 .78 .29 .68  .358 -.123 .568 .47 
 erklärte Varianz (nach Rotation) 
Gesamtvarianz 
      27,4% 
57,8% 
15,7% 14,9%  
 
Anmerkungen: N=108; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cron-
bachs Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird; Extraktionsmethode: 
Hauptkomponentenanalyse; Rotationsmethode: Varimax-Rotation mit Kaiser-Normalisierung; Nebenladungen in grauer 
Schrift; h2 = Kommunalitäten; Itemnummerierungen entsprechend der Originalskala EV-20 in Bierhoff et al. (2005). 
 
Inhaltlich lassen sich die drei gefundenen Faktoren in Anlehnung an das Modell proaktiven 
Verhaltens nach Ashford und Black (1996) interpretieren. Die Items des ersten Faktors repräsentieren 
positives Denken analog zur Dimension positive framing (positives Denken); der zweite Faktor reprä-
sentiert eine teambezogene Komponente eigenverantwortlichen Handelns ähnlich zur Dimension rela-
tionship building (Beziehungsaufbau), wobei sich die Items eher auf ein sozial verantwortungsbewuss-
tes Verhalten in Konfliktsituationen als auf ein Engagement beim Aufbau sozialer Netzwerke und 
Allianzen beziehen. Es kann jedoch argumentiert werden, dass der konstruktive Umgang mit Konflik-
ten die Bildung von Netzwerken prinzipiell befördern kann. Der dritte Faktor kann als Kontrastdimen-
sion zu Eigenverantwortung im Sinne einer Verantwortungsablehnung interpretiert werden. Legt man 
die Items positiv aus, wird ein aktives, beharrliches Problemlösen nahegelegt, was in Zusammenhang 
mit der Dimension sense making (Sinnfindung) gebracht werden kann, die sich durch aktive Suche 




zen der Subdimensionen betragen in der Sekundäranalyse α=.62 für positive framing (4 Items), α=.69 
für relationship building (3 Items) und α=.62 für sense making (3 Items).  
Insgesamt verliert die Kurzskala durch die vorgenommene Itemreduktion an inhaltlicher Brei-
te, da insbesondere Items mit einem hohen Alltagsbezug im Zuge der Regressionsanalyse entfernt 
wurden. Darüber hinaus entfallen vor allem Items, die Eigenverantwortung als abwägendes und pla-
nendes Vorgehen im Sinne des Rubikon-Modells (Heckhausen, 1989; Gollwitzer, 1996) repräsentie-
ren, wobei die Eignung dieses Modells für die Beschreibung von Eigenverantwortung in Zweifel ge-
zogen werden kann. So erscheint es wenig plausibel, weshalb eigenverantwortliche Personen gleich-
zeitig stärker in das ausführliche Vorausplanen von Aktivitäten investieren sollten. Alternativ dazu 
wäre denkbar, dass eigenverantwortliche Personen vielmehr opportunistisch vorgehen und beim Ein-
treffen günstiger Gelegenheiten Handlungsvollzüge episodenhaft planen (Hacker, 2005). Binnewies, 
Ohly und Sonnentag (2007) zeigten, dass proaktive Personen nicht zwangsläufig stärker in alle Phasen 
des Innovationsprozesses investieren, insbesondere nicht in die Ideengenerierung, die im Rahmen des 
Innovationsgeschehens auch als Planungsphase gedeutet werden kann. Für die weiterführenden Ana-
lysen wurde aufgrund der Befunde auf die 10-Item-Kurzform zurückgegriffen. 
 
 
5.1.2 Übersetzung und Prüfung einer Skala zum innovativen Arbeitshandeln 
Problemstellung 
Zur Erfassung innovativen Arbeitshandelns wurde die theoretisch fundierte, englischsprachige 
Innovative Work Behavior – Skala von Janssen (2000) ins Deutsche übersetzt. Im Rahmen der Vor-
studie sollte überprüft werden, welche psychometrischen Eigenschaften diese deutschsprachige Versi-
on aufweist (vgl. 3.1; Fragestellung 1.4), um Schlussfolgerungen für deren Einsatz im Rahmen der 
Hauptstudie zu ziehen (vgl. 3.1; Fragestellung 1.5). 
 
Durchführung und Ergebnis 
Der Einsatz der deutschsprachigen Übersetzung der IWB-Skala im Rahmen der Vorstudie er-
folgte an 165 Personen eines technologieorientierten außeruniversitären Forschungsinstituts (vgl. 
4.1.2). Die Überprüfung der Testgütekriterien wurde über die Berechnung von Itemanalysen (Tabelle 
14) sowie eine Strukturprüfung der Skala mittels konfirmatorischer (Tabelle 15) und exploratorischer 
Faktorenanalysen realisiert. Für die Subskalen konnten ebenso wie für die Gesamtskala zum innovati-
ven Arbeitshandeln hohe interne Konsistenzen gefunden werden: für die Subskala Ideengenerierung 
(Items 1, 2, 3) α=.92, für die Subskala Ideenpromotion (Items 4, 5, 6) α=.92 und für die Subskala I-





Tabelle 14: Itemkennwerte der deutschsprachigen IWB-Skala (Vorstudie) 
  MW SD pi rit ∆α  α 
 IWB-Skala (Gesamtwert)       .93 
1 Ich entwickle neue Ideen für komplizierte Sachverhalte. 4.43 1.62 .63 .72 .92   
2 Ich stöbere neue Arbeitsmethoden, Vorgehensweisen 
oder Arbeitsmittel auf. 4.65 1.62 .66 .78 .92 
  
3 Ich entwickle neuartige Lösungsansätze für  
Problemstellungen. 4.49 1.58 .64 .78 .92 
  
4 Ich gewinne andere für innovative Ideen. 3.84 1.61 .55 .80 .92   
5 Ich werbe um Zustimmung für innovative Ideen. 3.92 1.74 .56 .81 .92   
6 Ich gewinne Entscheidungsträger im Unternehmen für 
innovative Ideen. 3.18 1.73 .45 .74 .92 
  
7 Ich setze innovative Ideen in praktikable Anwendungen 
um. 
3.97 1.77 .57 .75 .92   
8 Ich betreibe systematisch die Einführung innovativer 
Ideen in den Arbeitsalltag. 3.20 1.67 .46 .66 .93 
  
9 Ich bewerte die Nützlichkeit innovativer Ideen. 3.07 1.79 .44 .62 .93   
Anmerkungen: N=165. MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cron-
bachs Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
 
  Im Rahmen der Strukturprüfung mittels konfirmatorischer Faktorenanalyse wurde ein 1-
faktorielles Modell mit dem Faktor „innovatives Arbeitshandeln“ einem 3-faktoriellen Modell mit den 
Subfaktoren Ideengenerierung, Ideenpromotion und Ideengeneralisierung gegenübergestellt, die so-
wohl untereinander korreliert sind als auch auf einen gemeinsamen Faktor höherer Ordnung „innova-
tives Arbeitshandeln“ laden. Zusätzlich wurde ein Modell überprüft, in dem die Subfaktoren Ideen-
promotion und Ideenrealisierung zu einem gemeinsamen Innovationsfaktor zusammengefasst sind und 
dem Faktor Ideengenerierung als Aspekt von Kreativität gegenüber gestellt werden. 





df p χ2 /df SRMR RMSEA CFI 
1-Faktoren-Modell 315,814 27 .000 11,697 .05 .18 .89 
2-Faktoren-Modell (Kre-
ativität, Innovation) 150,773 26 .000 5,799 .04 .12 .95 
3-Faktoren-Modell  
(korrelierte Faktoren) 91,895 24 .000 3,829 .03 .09 .97 
3-Faktoren-Modell  
(hierarchisch) 91,895 24 .000 3,829 .03 .09 .97 
Anmerkungen: N=165. χ2 = Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; p = Signifikanz; SRMR = Standardized-Root-Mean-
Residual; RMSEA = Root-Mean-Square-Error-Approximation; CFI = Comparative-Fit-Index. 
 
Zusätzlich dazu wurde die Struktur der Skala mit Hilfe exploratorischer Faktorenanalysen ana-
lysiert. Im Gegensatz zur konfirmatorischen Modellprüfung bietet sich mit dieser methodischen Ver-




3-Faktoren-Struktur mit korrelierten Faktoren darstellen, welche den theoretischen Vorannahmen von 
Janssen (2000) entsprechen. Die Komponentenmatrix der einfaktoriellen Lösung und die Strukturmat-
rix der dreifaktoriellen Lösung mit korrelierten Faktoren sind im Anhang dargestellt. 
 
Schlussfolgerungen 
Die deutschsprachige Übersetzung der Innovative Work Behavior (IWB) - Skala von Janssen 
(2000) weist eine vergleichbar hohe psychometrische Qualität wie die Originalskala auf. Die Struktur-
prüfung mittels konfirmatorischer Faktorenanalyse spricht für eine Unterscheidbarkeit der Subdimen-
sionen Ideengenerierung, Ideenpromotion und Ideenrealisierung und weist zwei äquivalente Modelle 
mit korrelierten Faktoren oder aber einem gemeinsamen Faktor höherer Ordnung auf. Es wird in die-
sem Fall das hierarchische Modell bevorzugt, da sich die Subdimensionen inhaltlich sinnvoll einem 
gemeinsamen Faktor zweiter Ordnung „innovatives Arbeitshandeln“ zuordnen lassen. Die Subdimen-
sionen verfügen gleichzeitig über hohe Interkorrelationen von .67 bis .71, sodass eine Verwendung des 
Gesamtmaßes eine Alternative zur Betrachtung der dreifaktoriellen Struktur darstellen könnte, insbe-
sondere wenn statistische Einschränkungen wie Multikolliniarität berücksichtigt werden müssen. Die-




5.2 ENTWICKLUNG EINES FRAGEBOGENS ZUR ERFASSUNG WAHRGENOMMENER VER-
HANDLUNGSAUTONOMIE UND ÜBERPRÜFUNG DER KONTEXTGEBUNDENHEIT  
In diesem Kapitel wird die Neuentwicklung eines Fragebogens zur Erfassung wahrgenomme-
ner Verhandlungsautonomie beschrieben. Die Gliederung folgt den dazu formulierten Fragestellungen 
(vgl. 3.1) nach der Operationalisierung des Konstrukts auf Itemebene (F 1.6), der Faktorenstruktur des 
Instruments (F 1.7), der statistischen Trennbarkeit des Konstrukts von Items, die den Tätigkeitsspiel-
raum erfassen (F 1.8) und schließlich der Kontextunabhängigkeit über verschiedene Stichproben hin-
weg (F 1.9). 
 
5.2.1 Vorgehen der Itemzusammenstellung zur Erfassung von Verhandlungsautonomie 
Für die Entwicklung eines Fragebogens zur Erfassung wahrgenommener Verhandlungsauto-
nomie wurden zunächst inhaltliche Themenschwerpunkte festgelegt in Anlehnung an die Definition 
von Verhandlungsautonomie nach Moldaschl (2001). Neben der Berücksichtigung von (1) Kontrolle 
über Kontextbedingungen der Arbeit, (2) Kontrolle über die Relation von Lohn und Leistung, (3) Kon-
trolle über die Stellung auf dem Arbeitsmarkt und (4) Zeitsouveränität wurde geprüft, inwieweit ande-
re Konzepte der organisationalen Demokratie zusätzliche Aspekte organisationaler Kontrolle enthal-
ten, die in der Definition von Moldaschl (2001) noch nicht enthalten sind. Daher wurde darüber hinaus 
der Aspekt der (5) Ziel- und Erfolgsbeteiligung thematisiert.  
Für jeden der fünf Themenbereiche wurden drei nahezu wortwörtliche Formulierungen von 
hochqualifizierten Erwerbspersonen aus wissensintensiven Dienstleistungsbranchen zu erlebten Wi-
dersprüchen ihrer aktuellen Beschäftigungssituation, etwa zwischen Zielen und Ausführungsbedin-
gungen, als Items herangezogen, wobei im Rahmen der Vorstudie ein weiteres Item gemeinsam mit 
Vertretern des Betriebsrates entwickelt und in den Itempool aufgenommen wurde. Damit lag zunächst 
eine 16-Item-Fassung des Fragebogens zur Erfassung erlebter Verhandlungsautonomie vor. Abbildung 
6 visualisiert den dreistufigen Prozess der Verfahrensentwicklung von der ursprünglichen 16-Item-
Version mit den fünf verschiedenen Themenschwerpunkten, deren inhaltliche Verdichtung zu drei 








Abbildung 6: Mehrstufige Entwicklung der Faktorenstruktur und Itemzuordnung zur Erfassung von Verhandlungsautonomie 
 
 
Ursprünglicher Itempool mit theoretisch begründe-
ter Faktorenzuordnung (5 Faktoren) 
 verbleibende Items und neue Faktorenstruktur 
nach Auswertung der Vorstudie ( 1. Version) 
 12-Item-Version und Faktorenstruktur nach Aus-
wertung der Hauptstudie ( 2. Version) 
     
(1) Zeitsouveränität  (1) Zeitsouveränität  (1) Zeitsouveränität 
- Familie und Privates kommen häufig zu kurz, 
wenn ich meine Arbeit gut machen will. 
 beschreibt Folge, nicht Bedingung!   
- Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, 
weil mir auf der Arbeit etwas dazwischenkommt. 
 - Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, 
weil mir auf der Arbeit etwas dazwischenkommt. 
 - Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, 
weil mir auf der Arbeit etwas dazwischenkommt. 
- Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt 
wird, ist häufig zu knapp bemessen.  
 - Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt 
wird, ist häufig zu knapp bemessen. 
 - Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt 
wird, ist häufig zu knapp bemessen.  
(2) Regulierung Lohn-Leistungs-Relation     
- Bei meiner Arbeit muss ich damit zurechtkom-
men, dass immer mehr Aufgaben von immer 
weniger Mitarbeitern bewältigt werden müssen. 
    
- Zusatzaufgaben muss ich in der Regel ohne 
zusätzliche personelle Unterstützung erledigen. 
    
- Oft muss ich auch ganz kurzfristig länger als 
beabsichtigt arbeiten. 
 - Oft muss ich auch ganz kurzfristig länger als 
beabsichtigt arbeiten. 
  
(3) Kontextbedingungen     
- Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestal-
tungsspielräume bei kreativen Aufgaben kaum 
nutzen kann. 
 
- Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestal-
tungsspielräume bei kreativen Aufgaben kaum 
nutzen kann. 
 
- Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestal-
tungsspielräume bei kreativen Aufgaben kaum 
nutzen kann.  
- Ich werde in meiner Arbeit immer wieder von 
Dingen behindert, auf die ich keinen Einfluss 
habe. 
    
- Bei der Erarbeitung neuer Ideen muss ich immer 
den Nutzen für das Unternehmen im Blick ha-
ben. 





Ursprünglicher Itempool mit theoretisch begründe-
ter Faktorenzuordnung (5 Faktoren) 
 verbleibende Items und neue Faktorenstruktur 
nach Auswertung der Vorstudie ( 1. Version) 
 12-Item-Version und Faktorenstruktur nach Aus-
wertung der Hauptstudie ( 2. Version) 
     
(4) Ziel- und Erfolgsbeteiligung  (2) Ziel- und Erfolgsbeteiligung  (2) Ziel- und Erfolgsbeteiligung 
- Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele 
unser Unternehmen in den kommenden Jahren 
verfolgen wird. 
 
- Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele 
unser Unternehmen in den kommenden Jahren 
verfolgen wird. 
 
- Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele 
unser Unternehmen in den kommenden Jahren 
verfolgen wird. 
- Am Erfolg des Unternehmens werde ich ange-
messen beteiligt. 
 - Am Erfolg des Unternehmens werde ich ange-
messen beteiligt. 
 - neu: Ich kann darauf einwirken, vorgegebene 
Ziele bei Bedarf anzupassen, wenn diese aufgrund 
veränderter Rahmenbedingungen unrealistisch 
geworden sind. 
- Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer 
Aufgabe oder einem Projekt zusammenarbeite. 
 - Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer 
Aufgabe oder einem Projekt zusammenarbeite. 
 - Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer 
Aufgabe oder einem Projekt zusammenarbeite.  
- Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner 
Karriere. 
 - Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner 
Karriere. 
 - Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner 
Karriere. 
   
 
-  neu: Dem Unternehmen ist auch bei grundsätzli-
chen Fragen wie z. B. der Produktpalette oder 
dem Dienstleistungsangebot die Meinung der 
Mitarbeiter wichtig. 
(5) Qualifizierung als Kontrollinstrument  (3) Entwicklungsspielraum  (3) Citizenship (Bürgerschaftlichkeit) 
- Ich muss ständig Neues können, um für mein 
Unternehmen wertvoll zu bleiben.  
 
- Bei der Erarbeitung neuer Ideen muss ich immer 
den Nutzen für das Unternehmen im Blick ha-
ben.  
 
- neu: Hätte ich in der Arbeit moralische Beden-
ken, würde ich im Unternehmen damit ernst ge-
nommen.  
- Ich kann nur dann beruflich vorankommen, 
wenn mein Unternehmen konkurrenzfähig bleibt 
und seine Ziele erreicht.  
 - Das Unternehmen unterstützt mich bei meiner 
Weiterbildung und Qualifizierung. 
 - Das Unternehmen unterstützt mich bei meiner 
Weiterbildung und Qualifizierung. 
- Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten 
meines Unternehmens ausgerichtet und würden 
mir bei einem Stellenwechsel wenig nützen.  
 - Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten 
meines Unternehmens ausgerichtet und würden 
mir bei einem Stellenwechsel wenig nützen.  
 - neu: Ich kann dafür sorgen, dass schädigende 






- neu: Ich kann bewirken, dass schlechte Füh-
rungsarbeit bei uns im Unternehmen Konsequen-




 5.2.2 Version 1 des Fragebogens zur Erfassung von Verhandlungsautonomie 
 Im Rahmen der Vorstudie wurden die 16 Items der ursprünglichen Version zur Erfassung von 
Verhandlungsautonomie einer exploratorischen Faktorenanalyse unterzogen. Die Faktorenlösung wies 
drei Faktoren mit Eigenwerten >1 auf. Diese drei Faktoren klärten zunächst 49,9 % der Varianz auf. 
Vier Items wiesen deutlich zu geringe Kommunalitäten von h2 < .40 auf und wurden aus dem Itempool 
entfernt. Zwei weitere Items wurden aus inhaltlichen Gründen entfernt, da diese eher personenbezoge-
ne als bedingungsbezogene Aussagen repräsentieren und damit schon als Folgen fehlender Verhand-
lungsautonomie interpretiert werden können. Für die verbleibenden 10 Items wurde eine erneute 
exploratorische Faktorenanalyse durchgeführt, die ebenfalls zu einer dreifaktoriellen Lösung führte. 
Die gefundene dreifaktorielle Struktur (Tabelle 16) wurde in Bezug auf die Konzepte der Verhand-
lungsautonomie (Moldaschl, 2001) und kontrollierten Autonomie (Vieth, 1995) interpretiert (vgl. 
Hüttges, 2006):  
Tabelle 16: 3-Faktoren-Lösung des Fragebogens „Verhandlungsautonomie“ (1. Version) 
ursprüngliche 
Facette  
Itemwortlaut 1 2 3 h2 
Ziel4 Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner Karriere. .782 .003 -.179 .64 
Ziel1 Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele unser Unterneh-
men in den kommenden Jahren verfolgen wird. .689 -.367 -.022 .61 
Ziel2 Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer Aufgabe oder 
einem Projekt zusammenarbeite. .684 -.363 .067 .61 
Ziel3 Am Erfolg des Unternehmens werde ich angemessen beteiligt. .638 .009 -.232 .46 
Zeit3 Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt wird, ist häufig zu 
knapp bemessen 
-.102 .816 .115 .69 
Zeit2 Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, weil mir auf der 
Arbeit etwas dazwischenkommt. 
-.194 .724 -.102 .57 
Kontext1 Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestaltungsspielräume 
bei kreativen Aufgaben kaum nutzen kann. -.039 .710 .199 .55 
Kontext3 Bei der Erarbeitung neuer Ideen muss ich immer den Nutzen für 
das Unternehmen im Blick haben. 
-.325 -.037 .714 .62 
Qual3 Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten meines Unterneh-
mens ausgerichtet und würden mir bei einem Stellenwechsel 
wenig nützen. 
.326 .291 .666 .63 
Qual2 Ich kann nur dann beruflich vorankommen, wenn unser Unter-
nehmen konkurrenzfähig bleibt und seine Ziele erreicht. -.411 .056 .624 .56 




15,5 % 12,5 %  
Anmerkungen: N=165; Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse; Rotationsmethode: Varimax-Rotation mit Kaiser-
Normalisierung; h2 = Kommunalitäten; Nebenladungen <.50 sind grau gedruckt. Ziel = Ziel- und Erfolgsbeteiligung. Zeit = 
Zeitsouveränität, Kontext = Kontextbedingungen, Qual = Qualifizierung als Kontrollinstrument. 
 
Der erste Faktor „Ziel- und Erfolgsbeteiligung“ mit einer Varianzaufklärung von 31,4 % wurde 




schäftigten in strategische Zielbildungsprozesse und ihre Beteiligung an der Zielerreichung. Die inter-
ne Konsistenz der Skala beträgt α = .74. Der zweite Faktor „Zeitsouveränität“ mit einer Varianzauf-
klärung von 15,5 % enthält Items der ursprünglichen Facette und ein weiteres Item zum Einfluss auf 
Kontextbedingungen der Arbeit. Die entstandene Skala repräsentiert die Vereinbarkeit von Arbeit und 
Freizeit/Familie durch Spielräume bei der Planung der eigenen Arbeitskapazität und weist eine interne 
Konsistenz von α = .69 auf. Der dritte Faktor hingegen besteht aus zwei Items der Facette „Qualifizie-
rung als Kontrollinstrument“ und einem Item zum Einfluss auf Kontextbedingungen der Arbeit und 
wird zunächst als „Entwicklungsspielraum“ interpretiert. Damit ist Autonomie bei der Gestaltung von 
Qualifikation und Möglichkeiten zum Ausprobieren von Neuem gemeint. Eine starke betriebliche 
Nutzensorientierung im Arbeitsalltag würde hingegen mit einem geringen Entwicklungsspielraum 
einhergehen. Die interne Konsistenz der Skala beträgt lediglich α= .51, so dass hier eine Verbesserung 
der Skalengüte im Rahmen der Hauptstudie angestrebt wurde. 
 
5.2.3 Version 2 des Fragebogens zur Erfassung erlebter Verhandlungsautonomie 
 Zur Verbesserung der psychometrischen Qualität des Fragebogens zur Erfassung erlebter Ver-
handlungsautonomie wurde für die Hauptstudie hauptsächlich eine Weiterentwicklung des dritten 
Faktors „Entwicklungsspielraum“ angestrebt. Es wurden aus diesem Grund weitere Items in Anleh-
nung an die Definition organisationaler Demokratie nach Weber (1999) konstruiert, die inhaltlich auf 
Mitbestimmungsmöglichkeiten der Beschäftigten bei grundsätzlichen Fragen der Arbeits- und Be-
schäftigungssituation abzielen, wobei die eigene Qualifizierung und Weiterbildung nur noch einen 
Teilaspekt der Mitwirkung bei Grundsatzfragen abdeckte. Das weiterentwickelte Instrument umfasste 
in seiner abschließenden Fassung 12 Items und wurde an den Daten der Hauptstudie mittels konfirma-
torischer Faktorenanalyse auf seine postulierte dreifaktorielle Struktur mit einem gemeinsamen Faktor 
zweiter Ordnung „Verhandlungsautonomie“ überprüft. In Abbildung 7 sind die standardisierten Reg-













Abbildung 7: Hierarchische Faktorenstruktur des Fragebogens „Verhandlungsautonomie“ mit Faktorladungen der Items auf 
den Faktoren erster Ordnung (2. Version; N=330). Items sind mit verkürztem Wortlaut dargestellt. 
 
Die Überprüfung dieses Modells ergab zudem Fit-Indizes unterhalb der empfohlenen cut-off-
Werte und legte damit eine ausreichende Passung der Daten aus der Hauptstudie mit der theoretisch 
postulierten Struktur nahe. Eine äquivalente Modellpassung erzielte ein dreifaktorielles Modell mit 
korrelierten Faktoren. Beide dreifaktoriellen Modelle waren einem 1-Faktor-Modell „Verhandlungsau-
tonomie“ überlegen, das keine hinreichende Passfähigkeit der Daten mit dem theoretischen Postulat 
eines eindimensionalen Erhebungsinstruments aufwies (Tabelle 17). 





df p χ2 /df SRMR RMSEA CFI 
1-Faktoren-Modell 339,446 54 .000 6,29 .11 .13 .74 
3-Faktoren-Modell 
(korrelierte Faktoren) 116,570 51 .000 2,29 .05 .06 .94 
3-Faktoren-Modell  
(hierarchisch) 116,570 51 .000 2,29 .05 .06 .94 
Anmerkungen: N=330. χ2 = Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; p = Signifikanz; SRMR = Standardized-Root-Mean-
Residual; RMSEA = Root-Mean-Square-Error-Approximation; CFI = Comparative-Fit-Index. 
 
Um die diskriminante Validität des Konstrukts der Verhandlungsautonomie gegenüber dem 
etablierten Konzept des Tätigkeitsspielraums nachzuweisen, wurde über konfirmatorische Faktoren-
analysen geprüft, inwieweit sich die Items der Verhandlungsautonomie statistisch von den Items des 
„…kommende Unternehmensziele“ 
„…Möglichkeit von Zielanpassungen“ 
„…Zusammensetzung von Projektteams“ 
„…Erfolg nützt auch meiner Karriere“ 
„…Dienstleistungen / Produktpalette“ 
„… kreative Gestaltungsspielräume“ 
„… private Termine einhalten“ 
„…angemessene Zeit pro Aufgabe“ 
„…moralische Bedenken“ 
„…schädigende Arbeitsbedingungen“ 
„…Weiterbildung / Qualifizierung“ 

























Tätigkeitsspielraums trennen lassen. Dieses Vorgehen wurde erforderlich, da die Inspektion der Korre-
lationen starke Zusammenhänge sowohl der Subfaktoren Ziel- und Erfolgsbeteiligung und Citizenship 
als auch des Gesamtwerts Verhandlungsautonomie mit der Skala Tätigkeitsspielraum ergab (Tabelle 
18). Im Anhang C3 ist zudem eine vollständige Korrelationstabelle der Subfaktoren von Verhand-
lungsautonomie und den anderen Variablen der Hauptstudie dokumentiert. 
Tabelle 18: Korrelationen der Subfaktoren von Verhandlungsautonomie und Tätigkeitsspielraum (Hauptstudie) 




Tätigkeitsspielraum .10 (n.s.) .67** .48** .61** 
Anmerkungen: N=330. Signifikanz: n.s. = nicht signifikant; * p<.05,  ** p<.01.  
  
Bei der Überprüfung der statistischen Trennbarkeit beider Konstrukte wurde zunächst ein 1-
Faktoren-Modell berechnet, bei dem alle Items von Verhandlungsautonomie und Tätigkeitsspielraum 
auf einen gemeinsamen Faktor laden. Bei der Überprüfung der dreifaktoriellen Modelle (Tabelle 19) 
wurde die hierarchische Faktorenstruktur von Verhandlungsautonomie beibehalten und die Items zur 
Erfassung des Tätigkeitsspielraum entweder dem Subfaktor Zeitsouveränität (Modell A), Citizenship 
(Modell B) oder Ziel- und Erfolgsbeteiligung (Modell C) zugeordnet. Das letzte geprüfte Modell ent-
hält hingegen die hierarchische Faktorenstruktur von Verhandlungsautonomie und nimmt einen eigen-
ständigen Faktor Tätigkeitsspielraum an, wobei Korrelationen zwischen beiden Faktoren zugelassen 
werden. 
Tabelle 19: Überprüfung der statistischen Trennbarkeit von Verhandlungsautonomie und Tätigkeitsspielraum (Hauptstudie) 
 χ2 df p χ2 /df SRMR RMSEA CFI 
1-Faktoren-Modell 529,965 104 .000 5,10 .10 .11 .75 
3-Faktoren-Modell (hie-
rarchisch) – Modell A 463,945 101 .000 4,59 .09 .11 .79 
3-Faktoren-Modell (hie-
rarchisch) – Modell B 312,050 101 .000 3,09 .07 .08 .88 
3-Faktoren-Modell (hie-
rarchisch) – Modell C 284,703 101 .000 2,82 .06 .07 .89 
2 separate korrelierte 
Faktoren  246,216 100 .000 2,46 .06 .07 .91 
Anmerkungen: N=330. χ2 = Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; p = Signifikanz; SRMR = Standardized-Root-Mean-
Residual; RMSEA = Root-Mean-Square-Error-Approximation; CFI = Comparative-Fit-Index.  
 
Die Inspektion der Fit-Indizes zeigt ausschließlich für das Modell mit zwei separaten, aber 
korrelierten Faktoren Verhandlungsautonomie und Tätigkeitsspielraum eine adäquate Passung der 
Daten aus der Hauptstudie an das Modell an. Dieser Befund weist somit für die Daten der Hauptstudie 





5.2.4 Kontextgebundenheit von Verhandlungsautonomie 
 In einem letzten Schritt sollte an den beiden Teilstichproben der Hauptstudie, N=141 Er-
werbspersonen aus Architektur- und Ingenieurbüros und N=189 Erwerbspersonen aus dem Bereich 
Forschung und Entwicklung überprüft werden, inwieweit über beide organisationalen Settings hinweg 
Kontextunabhängigkeit von Verhandlungsautonomie vorliegt und damit Verhandlungsautonomie in 
unterschiedlichen Organisationen bedeutungsgleich verstanden wird. Die Ergebnisse der dazu berech-
neten Mehrgruppen-Faktorenanalysen zeigen, dass die postulierte Messinvarianz über beide Stichpro-
ben hinweg für die Ebene der Faktorenanzahl und der Faktorladungen sowohl auf Itemebene als auch 
auf der Ebene der Faktoren erster Ordnung bestätigt werden konnten (Tabelle 20).  
Tabelle 20: Prüfung der Messinvarianz des Fragebogens „Verhandlungsautonomie“ an den Stichproben „F&E“ und „A&I“ 
Modellrestriktionen χ2 df ∆ χ2 ∆ df CFI ∆ CFI SRMR RMSEA 
Invarianz der Faktoren-
zahl 
162,32 102 --- --- .94 --- .06 .04 
Invarianz der Faktorla-
dungen (Itemebene) 
177,05 111 14,73** 9 .94 .00 .07 .04 
Invarianz der Faktorla-
dungen (Faktoren 1. 
Ordnung) 
193,93 117 31,61** 15 .93 .01(3) .08 .04 
Invarianz der Residuen 
(Messfehler) 
211,08 129 48,76** 27 .92 .02 .08 .04 
Anmerkungen: N1 = 141; N2 = 189. χ2 = Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; ∆= Differenz; SRMR = Standardized-Root-
Mean-Residual; RMSEA = Root-Mean-Square-Error-Approximation; CFI = Comparative-Fit-Index. 
 
 Das bedeutet, dass die Items des Messinstruments in beiden Teilstichproben eine dreifaktoriel-
le Struktur aufweisen und sich jeweils die gleichen Items mit vergleichbaren Faktorladungen zu diesen 
Faktoren zuordnen (strukturelle Invarianz). Für die Prüfung weiterer Aspekte der Messinvarianz und 
damit der Kontextunabhängigkeit wurde eine weniger guter Modell-Fit für die Ebene der Faktorladun-
gen, der Faktoren erster Ordnung und für die Ebene der Residuen berechnet. Im Vergleich zum Aus-
gangsmodell überschreitet die Differenz der χ2 –Werte für die Residuen den kritischen Schwellenwert 
von ∆χ2 > .01 knapp, sodass ab dieser Ebene streng genommen keine Kontextunabhängigkeit mehr 
gegeben ist (vgl. Cheung & Rensvold, 2002). Das bedeutet, dass sich in den unterschiedlichen Teil-
stichproben unterschiedliche Reliabilitäten ergaben und zudem zumindest tendenziell auf der Ebene 
der Faktoren erster Ordnung konstatiert werden muss, dass die drei Faktoren erster Ordnung je nach 






5.3 ÜBERPRÜFUNG DER WIRKUNGSZUSAMMENHÄNGE IM FORSCHUNGSMODELL DER 
ARBEIT 
Im Folgenden werden die Ergebnisse in der Reihenfolge der formulierten Untersuchungshypo-
thesen dargelegt. Die Gesamtkorrelationstabelle aller Variablen ist auf der Seite 114 dargestellt.  
 
5.3.1 Beitrag der Subfacetten von Eigenverantwortung zur Vorhersage innovativen Arbeits-
handelns 
In einem ersten Schritt wurde innerhalb des Forschungsmodells der vorliegenden Arbeit über-
prüft, welchen Beitrag die Subfacetten von Eigenverantwortung zur Vorhersage innovativen Arbeits-
handelns leisten. Dabei wurde folgende Zusammenhangshypothese geprüft:  
 H1: Zwischen den Subfacetten von Eigenverantwortung sense making, relationship building 
und positive framing, und dem innovativen Arbeitshandeln einer Person besteht jeweils ein positiver 
Zusammenhang: Je höher die jeweilige Ausprägung jeder dieser Subfacetten von Eigenverantwortung 
berichtet wird, desto häufiger generiert die Person neue Ideen, desto stärker betreibt sie die Verbrei-
tung neu entwickelter Ideen in der Organisation und desto stärker betreibt die Person die Realisierung 
entwickelter Ideen in der Organisation. 
 Zunächst wurden Partialkorrelationen zwischen allen drei Teilprozessen des innovativen Ar-
beitshandelns, Ideengenerierung, Ideenpromotion und Ideenrealisierung, und den Subfacetten von 
Eigenverantwortung berechnet. Wie Tabelle 21 zu entnehmen ist, bestehen zwischen allen Teilprozes-
sen des innovativen Arbeitshandelns und den Subfacetten von Eigenverantwortung signifikante positi-
ve Korrelationen nullter Ordnung, die von r=.19 (p<.01) bis r=.36 (p<.01) reichen. Werden bei der 
Berechnung der Korrelationen für jede Subfacette von Eigenverantwortung jeweils die beiden weite-
ren Subfacetten von Eigenverantwortung in ihrem Einfluss kontrolliert, verringert sich die Stärke der 
jeweiligen positiven Zusammenhänge. Bis auf eine Ausnahme bestehen jedoch weiterhin signifikante 
Zusammenhänge, die von r=.11 (p<.05) bis r=.31 (p<.01) reichen. 
Tabelle 21: Partialkorrelationen zwischen dem innovativen Arbeitshandeln und den Subfacetten von Eigenverantwortung 









      .04 (.19**)        .12* (.23**) .16**     (.29**) 
relationship building 
MW=4.60 (SD=.84) 
       .20** (.30**)        .11* (.25**) .16**   (.31**) 
sense making 
MW=5.05 (SD=.66) 
       .26** (.32**)        .31** (.36**) .24**  (.30**) 
Anmerkungen: N=330. Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) für jede Subskala. Partialkorrelationen bei  
Kontrolle der jeweils weiteren Subdimensionen von Eigenverantwortung. Korrelationen nullter Ordnung in Klammern.  




  MW SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
Kontrollvariablen 
     




    
   
 
1  Altersgruppe1 
 2.69  .88 --                                  
2  Geschlecht2 
  .42  .49 -.05 --                                
3  Qualifikationsniveau3 
 2.44  .76 -.00 -.37** --                              
4  Führungsverantwortung4 
  .19  .39 
 .23** -.27**  .18** --                            
5  Zugehörigkeitsdauer5 
 2.56 1.05 
 .58** -.00 -.03  .16** --                          
6  Vertragsbefristung6 
  .44  .50 -.50** -.13*  .23** -.17** -.50** --                        
Prädiktoren 
  
    
   




   
7  Eigenverantwortung 
 4.88  .51 
 .12* -.25**  .24**  .26**  .06 -.05 (.67)                      
8  Verhandlungsautonomie 








    
 
    
9  berufliche SWE 
 4.56  .72 
 .15** -.07 -.01  .22**  .05 -.08  .57**  .23** (.82)                  
10 Tätigkeitsspielraum 
 3.13  .67 -.02 -.35**  .43**  .27** -.03  .13*  .24**  .61**  .25** (.77)                
11 Arbeitsintensität 
 2.75  .65 
 .31** -.21**  .15**  .26**  .25** -.15**  .10 -.19**  .12*  .19** (.81)              
12 Freiwilligkeit 
 3.66  .73 
 .14*  .03 -.02  .10  .11* -.14*  .17**  .44**  .12*  .24** -.23** (.68)       
13 Vertragsverletzung 
 2.18  .98 
 .16**  .06 -.00 -.05  .21** -.11* -.27** -.57** -.16** -.31**  .32** -.64** (.85)           
Kriterien 




   
  
    
14 Kognitive Irritation 12.17 4.57 
 .12* -.20**  .25**  .13*  .10  .02  .03 -.00 -.01  .20**  .41** -.03  .14* (.86)         
15 Emotionale Irritation 13.38 6.01  .05 -.03 
 .17**  .07  .07 -.02 -.27** -.20** -.29** -.04  .24** -.16**  .27**  .45** (.85)       
16 Arbeitsengagement 
 3.86 1.04  .03 -.07  .02 
 .12* -.02  .08  .39**  .43**  .42**  .43**  .12*  .35** -.40**  .11* -.25** (.93)     
17 IWB 
 4.11 1.30 -.04 -.35**  .39**  .25** -.08  .16**  .43**  .41**  .41**  .54**  .23**  .01 -.17**  .28** -.03  .48** (.94)   
18 subjektiver Erfolg 
 4.40  .68 
 .21** -.07 -.02  .23**  .20** -.19**  .26**  .09  .39**  .27**  .24**  .09 -.07  .21** -.11*  .39**  .37** (.82) 
Anmerkungen: N=330. Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung. Interne Konsistenzen (Cronbachs Alpha) in Klammern. 1 1= bis 25 Jahre, 2 = 26 bis 35 Jahre, 3 = 36 bis 45 Jahre, 4= 
über 46 Jahre, 2 0 = männlich, 1 = weiblich, 3 1=  abgeschlossene Berufsausbildung, 2 = Fachhochschulabschluss / Bachelor, 3 = Hochschulabschluss / Master, 4 0 = nein, 1 = ja, 5 1 = bis 1 Jahr, 2 = 1 bis 5 Jahre, 3 = 5 bis 15 
Jahre, 4 = über 15 Jahre, 6 0 = unbefristet, 1 = befristet. Abkürzungen: SWE = Selbstwirksamkeitserwartung; IWB = Innovative Work Behavior (Innovatives Arbeitshandeln). 
 





Darüber hinaus wurde über hierarchische Regressionen auf die Teilprozesse innovativen Ar-
beitshandelns die Größe der aufgeklärten Varianz durch die Subfacetten von Eigenverantwortung ab-
geschätzt. Dabei wurden in einem ersten Schritt die Kontrollvariablen der Studie aufgenommen und in 
einem zweiten Schritt alle Subfacetten von Eigenverantwortung einer simultanen Testung in Bezug 
auf die Vorhersage innovativen Arbeitshandelns unterzogen. In Tabelle 22 ist diese hierarchische Reg-
ressionsanalyse mit den Beta-Gewichten des Gesamtmodells zusammenfassend dargestellt. 
Tabelle 22: Hierarchische Regressionsanalyse der Subfacetten von Eigenverantwortung auf die Teilprozesse innovativen 
Arbeitshandelns 
 Ideengenerierung Ideenpromotion Ideenrealisierung 
1. Schritt  Beta Beta Beta 
  Altersgruppe -.09 -.17** -.09 
  Geschlecht -.18** -.20** -.16** 
  höchster beruflicher Abschluss 
 .26**  .20**  .21** 
  Unternehmenszugehörigkeitsdauer -.04 -.08 -.02 
  Personalverantwortung  .08 
 .20**  .06 
  Arbeitsvertragsbefristung  .10 -.04  .04 
  ∆ R2   .24  .23  .15 
2. Schritt     
  positive framing  .06 
 .16**  .19** 
  relationship building 
 .22**  .10(*)  .17** 
  sensemaking 
 .21**  .25**  .19** 
  ∆ R2  .12  .13  .14 
  korr. R2  .34  .36  .27 
Anmerkungen: Signifikanz: (*) p<.10;* p<.05; ** p<.01. N=330. Beta= standardisierter Regressionskoeffizient des Gesamt-




Für alle drei Teilprozesse innovativen Arbeitshandelns leisten die Kontrollvariablen und die 
Subfacetten von Eigenverantwortung ein hohes Maß an Varianzaufklärung von 27% für Ideenrealisie-
rung bis hin zu 36 % für Ideenpromotion. Dabei weisen die Subfacetten einen substanziellen weiteren 
Erklärungswert über die Kontrollvariablen hinaus auf. Mit Blick auf die Subfacetten von Eigenver-
antwortung bestätigt sich die Befundlage im Vergleich zu den berechneten Partialkorrelationen, so 
dass für alle Teilprozesse innovativen Arbeitshandelns alle Subfacetten von Eigenverantwortung un-
abhängig voneinander Relevanz besitzen, mit Ausnahme des positiven Denkens auf die Ideengenerie-
rung. Hypothese 1 kann somit überwiegend bestätigt werden. 
 Im Hinblick auf die Kontrollvariablen der Studie zeigt sich ein durchweg positiver Vorhersa-
gewert des Qualifikationsniveaus: je höher der berufliche Abschluss einer Person, umso häufiger be-




innovativ als die befragten Frauen. Für den Teilprozess der Ideengenerierung lässt sich zudem konsta-
tieren, dass jüngere Personen im Vergleich zu älteren Personen und Führungskräfte mit Personalver-
antwortung im Vergleich zu Fachkräften ohne Personalverantwortung eher berichten, dass sie die Bil-
dung von Allianzen und die Mobilisierung von Unterstützern für neue Ideen vorantreiben (Ideenpro-
motion). 
 
5.3.2 Mediatorwirkung von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf den Zusammen-
hang von Eigenverantwortung und innovativem Arbeitshandeln 
Nachdem der positive Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und dem innovativen 
Arbeitshandeln auf der Ebene der Subfacetten bzw. Teilprozesse gezeigt werden konnte, wurde ge-
prüft, inwieweit der positive Zusammenhang von Eigenverantwortung auf das innovative Arbeitshan-
deln der Person durch die Erwartung beruflicher Selbstwirksamkeit vermittelt wird: 
 H2: Der positive Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und innovativem Arbeitshan-
deln einer Person wird über die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung einer Person mediiert. 
Abbildung 9 verdeutlicht zunächst, dass zwischen allen Variablen des Mediationsmodells signifikante 
positive Beziehungen bestehen und damit die zentralen Voraussetzungen für die Berechnung von Me-
diationen erfüllt sind (vgl. Baron & Kenny, 1986). Unter Hinzunahme beruflicher Selbstwirksamkeits-
erwartung (BSWE) verringert sich das signifikante positive Regressionsgewicht des direkten Effekts 
von Eigenverantwortung auf innovatives Arbeitshandeln auf c’= .29** im Vergleich zum totalen Ef-
fekt ohne Berücksichtung von BSWE von c = .43**. Auch der indirekte Effekt, der sich aus der Mul-
tiplikation der Zusammenhänge von Eigenverantwortung und BSWE sowie BSWE und innovativem 
Arbeitshandeln ergibt, ist mit ab= .14 statistisch signifikant (Z= 3.86; p<.05). Damit liegt eine partielle 
Mediation von BSWE auf den positiven Zusammenhang von Eigenverantwortung auf innovatives 
Arbeitshandeln vor. Die Güte des Mediationsmodells beträgt R2 = .22 (F=46,139; p<.01). Die Hypo-
these 2 konnte somit bestätigt werden. 
 
 
Abbildung 9: Mediatorbeziehung von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf den Zusammenhang von Eigenverantwor-
tung und innovativem Arbeitshandeln mit standardisierten Regressionsgewichten (c’ = direkter Effekt; c= totaler Effekt in 
Klammern; indirekter Effekt im Mediationsmodell ab = .14; p<.01).  
 










5.3.3 Unterschiede in der Stärke des Zusammenhangs von innovativem Arbeitshandeln bzw. 
Eigenverantwortung und dem subjektiven Erfolg 
Im Folgenden sollte mit Blick auf den positiven Zusammenhang zwischen Eigenverantwor-
tung und innovativem Arbeitshandeln genauer überprüft werden, inwiefern diese Merkmale mit ande-
ren relevanten Kriteriumsvariablen in Beziehung stehen, um Hinweise darauf zu gewinnen, inwieweit 
Eigenverantwortung einen potenziellen Prädiktor innovativen Arbeitshandelns darstellt. Da innovati-
ves Arbeitshandeln einen stärkeren Handlungsbezug im Vergleich zu Eigenverantwortung als persön-
liche Disposition aufweist, wurde erwartet: 
 H3: Der positive Zusammenhang zwischen innovativem Arbeitshandeln und dem subjektiven 
Erfolg ist signifikant stärker als der positive Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und Er-
folg. 
 Zu diesem Zweck wurden die Partialkorrelationen zwischen Eigenverantwortung und dem 
subjektiven Erfolgsmaß sowie zwischen innovativem Arbeitshandeln und subjektivem Erfolg unter 
Berücksichtigung der Kontrollvariablen Altersgruppe, Geschlecht, Qualifikationsniveau, Dauer der 
Unternehmenszugehörigkeit, Personalverantwortung und Arbeitsvertragsbefristung auf einen signifi-
kanten Unterschied hin überprüft. Die Korrelationskoeffizienten wurden dazu einer Z-Transformation 
nach Fisher unterzogen und anschließend auf Vorliegen eines signifikanten Unterschieds unter Be-
rücksichtung des Stichprobenumfangs geprüft (vgl. Cohen et al., 2003; Preacher, 2002). Es zeigt sich, 
dass zwischen Eigenverantwortung und dem subjektiven Erfolg eine positive partielle Korrelation von 
r=.24 (p<.01; Korrelation nullter Ordnung r=.26, p<.01) besteht, hingegen zwischen innovativem Ar-
beitshandeln und dem subjektiven Erfolg eine partielle Korrelation von r=.42 (p<.01; Korrelation null-
ter Ordnung r=.37, p<.01). Zwischen beiden Korrelationskoeffizienten besteht ein signifikanter Unter-
schied auf dem 5%-Niveau (p=.013), so dass geschlussfolgert werden kann, dass der positive Zusam-
menhang von innovativem Arbeitshandeln und dem subjektiven Erfolgsmaß signifikant höher ist als 
der positive Zusammenhang zwischen der Eigenverantwortung einer Person und ihrem subjektiv 
wahrgenommenen Erfolg in der Organisation. Die Hypothese 3 konnte damit bestätigt werden. 
 
5.3.4 Reziproker Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie 
Anschließend wurde überprüft, inwieweit die zentralen Ressourcen des postulierten For-
schungsmodells, Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie, in einem positiven Zusammen-
hang zueinander stehen: 
 H4: Die Maße für Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie sind positiv miteinander 
korreliert. 
 Zu diesem Zweck wurden Partialkorrelationen berechnet unter Berücksichtigung der bereits 
aufgeführten Kontrollvariablen, die auf einen signifikanten Zusammenhang zwischen den Konstrukten 
Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie verweisen (r=.24; p<.01; Korrelation nullter Ord-




5.3.5 Beitrag von Verhandlungsautonomie zur Vorhersage von emotionaler Irritation und 
innovativem Arbeitshandeln 
Zur Beurteilung der Relevanz des neu entwickelten Messinstrumentes zur Erfassung erlebter 
Verhandlungsautonomie in Organisationen wurde über hierarchische Regressionsanalysen die relative 
Bedeutsamkeit von Verhandlungsautonomie in Bezug auf die Kriteriumsvariablen emotionale Irritati-
on und innovatives Arbeitshandeln geprüft. Dazu wurden folgende Hypothesen aufgestellt: 
 H5a: Verhandlungsautonomie ist auch über den Einfluss von Arbeitsintensität und Tätigkeits-
spielräumen hinaus substanziell negativ mit emotionaler Irritation assoziiert. 
 H5b: Verhandlungsautonomie ist auch über den Einfluss von Tätigkeitsspielräumen und Ar-
beitsintensität hinaus substanziell positiv mit dem innovativen Arbeitshandeln von Personen assoziiert. 
In Tabelle 23 sind zunächst die Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse auf das Er-
leben emotionaler Irritation dargestellt. Es wird deutlich, dass die Kontrollvariablen einen kleinen, 
jedoch statisch signifikanten Beitrag zur Vorhersage dieses Stressindikators liefern. Als einzige statis-
tisch bedeutsame Einflussgröße zeigt sich dabei das Qualifikationsniveau der befragten Personen: je 
höher der berufliche Abschluss, umso stärker wird emotionale Irritation in der Arbeit erlebt.  
Tabelle 23: Hierarchische Regressionsanalyse von Verhandlungsautonomie auf das Erleben emotionaler Irritation 
 Beta R2 korr. R2 F ∆ R2 
1. Schritt  .04 .02 2.10*  
  Altersgruppe -.04     
  Geschlecht  .03     
  höchster beruflicher Abschluss 
 .23**     
  Unternehmenszugehörigkeitsdauer  .02     
  Personalverantwortung  .06     
  Arbeitsvertragsbefristung -.00     
2. Schritt  .11 .08 12.39** .07 
  Arbeitsintensität .18**     
  Tätigkeitsspielraum -.06 
    
3. Schritt  .13 .10 6.73** .02 
  Verhandlungsautonomie -.19**     
Anmerkungen: Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. N=330. Beta= standardisierter Regressionskoeffizient im Gesamtmodell; R2= 
Determinationskoeffizient; korr. R2 =korrigierter Determinationskoeffizient; F= Prüfgröße; ∆ R2= Zuwachs an erklärter Krite-
riumsvarianz. 
 
 Die psychischen Arbeitsanforderungen klären im zweiten Analyseschritt weitere 7% Varianz 
auf, wobei lediglich die Arbeitsintensität ein signifikantes Beta-Gewicht in erwartungsgemäßer Zu-
sammenhangsrichtung aufweist: Je stärker das Erleben des Stressors Arbeitsintensität ausgeprägt ist, 




 Im letzten Schritt klärt die wahrgenommene Verhandlungsautonomie weitere 2% der Kriteri-
umsvarianz über die Kontrollvariablen und Tätigkeitsmerkmale hinaus auf. Dieser Zuwachs an aufge-
klärter Varianz ist statistisch bedeutsam. Das Beta-Gewicht von Verhandlungsautonomie im Gesamt-
modell stellt sich vergleichbar groß mit dem Einfluss des tätigkeitsbezogenen Stressors Arbeitsintensi-
tät dar. Es wird deutlich, dass ein Anstieg der Verhandlungsautonomie mit einem Absenken emotiona-
ler Irritation verknüpft ist. Insgesamt klärt das vorliegende Regressionsmodell 10 % Kriteriumsvarianz 
auf. 
 In Tabelle 24 sind die Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse zur Prädiktion inno-
vativen Arbeitshandelns dargestellt. In diesem Regressionsmodell werden 38 % der Kriteriumsvarianz 
durch die aufgenommenen Variablen erklärt, davon 22 % durch die Kontrollvariablen, weitere 13 % 
durch die Tätigkeitsmerkmale Arbeitsintensität und Tätigkeitsspielraum und zusätzliche 2 % durch die 
abschließende Hinzunahme von Verhandlungsautonomie in das Modell.  
Tabelle 24: Hierarchische Regressionsanalyse von Verhandlungsautonomie auf das innovative Arbeitshandeln 
 Beta R2 korr. R2 F ∆ R2 
1. Schritt  .23 .22 16.22**  
  Altersgruppe -.05     
  Geschlecht -.10*     
  Höchster beruflicher Abschluss 
 .14**     
  Unternehmenszugehörigkeitsdauer -.07     
  Personalverantwortung  .05     
  Arbeitsvertragsbefristung  .02     
2. Schritt  .36 .34 32.30** .13 
  Arbeitsintensität 
 .27**     
  Tätigkeitsspielraum 
 .19**     
3. Schritt  .38 .36 9.45** .02 
  Verhandlungsautonomie 
 .19**     
Anmerkungen: Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. N=330. Beta= standardisierter Regressionskoeffizient im Gesamtmodell; R2= 




Im Gesamtmodell weist die erlebte Arbeitsintensität das höchste Beta-Gewicht mit einer posi-
tiven Zusammenhangsrichtung in Bezug auf innovatives Arbeitshandeln auf. Ebenfalls positive Beta-
Gewichte in vergleichbarer Höhe entfallen auf den Tätigkeitsspielraum und die Verhandlungsautono-
mie. Mit Blick auf die Kontrollvariablen erweist sich erneut das Qualifikationsniveau der Personen als 
bedeutsamer positiver Prädiktor. Zusätzlich dazu geben die befragten Männer signifikant häufigeres 
innovatives Arbeitshandeln an als die befragten Frauen der Hauptstudie. Die Hypothesen 5 a und b 




liche statistisch bedeutsame Varianz bei der Prädiktion der beiden betrachteten Kriteriumsvariablen 
aufklärte. 
 
5.3.6 Mediatorwirkung von Arbeitsintensität auf den Zusammenhang von Verhandlungsauto-
nomie und emotionaler Irritation 
Zur vertiefenden Analyse der vermittelnden Mechanismen zwischen Verhandlungsautonomie 
und den Zielkriterien emotionale Irritation und innovatives Arbeitshandeln wurde die Mediatorwir-
kung psychischer Arbeitsanforderungen überprüft. Zunächst wurde mit Blick auf das Stresserleben in 
der Arbeit postuliert: 
  H6: Der negative Zusammenhang zwischen Verhandlungsautonomie und emotionaler Irrita-
tion wird über das Erleben von verringerter Arbeitsintensität mediiert. 
 Das über Bootstrapping berechnete Mediationsmodell in Abbildung 10 verweist zunächst auf 
signifikante Zusammenhänge zwischen allen drei analysierten Merkmalen Verhandlungsautonomie, 
Arbeitsintensität und emotionale Irritation, wobei zwischen Verhandlungsautonomie und Arbeitsinten-
sität bzw. emotionaler Irritation negative Zusammenhänge bestehen, wohingegen Arbeitsintensität und 
emotionale Irritation positiv miteinander verknüpft sind. Die Hinzunahme des indirekten Wirkungs-
pfades zwischen Verhandlungsautonomie und emotionaler Irritation über das Erleben von Arbeitsin-
tensität führte zu einem etwas verringerten direkten Effekt von Verhandlungsautonomie auf emotiona-
le Irritation von c= -.19** auf c’= -.15**. Der indirekte Effekt erweist sich gleichermaßen als signifi-
kant (ab= -.04; Z= -2.60; p<.05), so dass von einer partiellen Mediation von Arbeitsintensität auf den 
Zusammenhang von Verhandlungsautonomie auf emotionale Irritation ausgegangen werden kann. Die 
tendenziell geringeren Zusammenhänge zwischen den Variablen resultieren dabei in einer vergleichs-
weise geringen quadrierten multiplen Korrelation R2 = .08 (F= 14,348; p< .01) für emotionale Irritati-
on. Diese relativ geringe Varianzaufklärung hatte sich bereits in den Regressionsanalysen zur Prädik-
tion des Stresserlebens angedeutet. Die Hypothese 6 fand damit Bestätigung. 
 
Abbildung 10: Mediatorbeziehung von Arbeitsintensität auf den Zusammenhang von Verhandlungsautonomie und emotiona-
ler Irritation mit standardisierten Regressionsgewichten (c’ = direkter Effekt; c= totaler Effekt in Klammern; indirekter Effekt 














5.3.7 Mediatorwirkung von Tätigkeitsspielraum auf den Zusammenhang von Verhandlungs-
autonomie und innovativem Arbeitshandeln 
Neben der vermittelnden Wirkung von Arbeitsintensität auf emotionale Irritation wurde in ei-
nem weiteren Mediationsmodell die Hypothese der vermittelnden Wirkung von Tätigkeitsspielräumen 
auf den Zusammenhang von Verhandlungsautonomie und dem innovativen Arbeitshandeln von Perso-
nen überprüft: 
H7: Der positive Zusammenhang zwischen Verhandlungsautonomie und innovativem Arbeits-
handeln wird über das Erleben erweiterter Tätigkeitsspielräumen mediiert. 
 Das dargestellte Mediationsmodell in Abbildung 11 verdeutlicht, dass innovatives Arbeitshan-
deln durch den direkten und indirekten Effekt mit einer quadrierten multiplen Korrelation von R2=.30 
(F= 69,961; p< .01) in stärkerem Umfang erklärt werden kann im Vergleich zur emotionalen Irritation. 
Alle einbezogenen Merkmale Verhandlungsautonomie, Tätigkeitsspielraum und innovatives Arbeits-
handeln korrelieren zudem in mittlerem bis starkem Maße positiv untereinander. Durch Aufnahme des 
Tätigkeitsspielraums als vermittelnde Größe verringert sich das standardisierte Regressionsgewicht 
von Verhandlungsautonomie auf innovatives Arbeitshandeln deutlich von c= .41** auf c’= .13*, bleibt 
aber auf dem 5-Prozent-Niveau weiterhin signifikant. Der indirekte Pfad verfügt über ein starkes, sig-
nifikantes Regressionsgewicht von ab= .28 (Z= 3.43; p< .01), so dass auch hier von einer partiellen 
Mediationswirkung des Tätigkeitsspielraums auf den Zusammenhang von Verhandlungsautonomie 




Abbildung 11: Mediatorbeziehung von Tätigkeitsspielraum auf den Zusammenhang von Verhandlungsautonomie und inno-
vativem Arbeitshandeln mit standardisierten Regressionsgewichten (c’ = direkter Effekt; c= totaler Effekt in Klammern; 
















5.3.8 Zusammenhang von Verhandlungsautonomie und Aspekten des psychologischen Ver-
trags 
Zur Beurteilung des Zusammenhangs zwischen Verhandlungsautonomie und dem psychologi-
schen Vertrag wurden für zwei unterschiedliche Messzugänge zum psychologischen Vertrag folgende 
Hypothesen überprüft: 
 H8a: Verhandlungsautonomie ist positiv mit der erlebten Freiwilligkeit des psychologischen 
Vertrags korreliert. 
 H8b: Verhandlungsautonomie ist negativ mit dem Erleben von Vertragsverletzungen korre-
liert. 
 Zu diesem Zweck wurden Partialkorrelationen unter Berücksichtigung der bereits oben aufge-
führten Kontrollvariablen berechnet, die auf signifikante mittlere Zusammenhänge von Verhandlungs-
autonomie und den Aspekten des psychologischen Vertrags verweisen, die unter Berücksichtigung der 
Kontrollvariablen im Vergleich zu den Korrelationen nullter Ordnung sogar etwas stärker ausfallen. 
Zwischen Verhandlungsautonomie und erlebten Vertragsverletzungen besteht ein negativer Zusam-
menhang (r= -.59; p< .01; Korrelation nullter Ordnung r= -.57; p< .01), hingegen mit der Freiwillig-
keit des psychologischen Vertrags ein positiver Zusammenhang (r= .50; p< .01; Korrelation nullter 
Ordnung r= .44; p< .01). Hypothesen 8a und b konnten hiermit bestätigt werden. 
 
5.3.9 Mediatorwirkung von Vertragsverletzungen auf den Zusammenhang von Verhand-
lungsautonomie und emotionaler Irritation 
Darüber hinaus wurde postuliert, dass neben Arbeitsintensität ebenso das Erleben von Ver-
tragsverletzungen als extra-organisationaler Mediator eine vermittelnde Funktion zwischen der erleb-
ten Verhandlungsautonomie und der emotionalen Irritation einnimmt: 
 H9: Der negative Zusammenhang zwischen Verhandlungsautonomie und dem Erleben emoti-
onaler Irritation wird durch ein geringeres Auftreten erlebter Verletzungen des psychologischen Ver-
trags mediiert. 
 Das berechnete Mediationsmodell in Abbildung 12 zeigt in der Inspektion der multiplen quad-
rierten Korrelation mit R2=.07 (F= 13,008; p<.01) eine vergleichbar geringe Varianzaufklärung von 
emotionaler Irritation durch Verhandlungsautonomie über den Mediator Vertragsverletzungen als auch 





Abbildung12: Mediatorbeziehung von erlebten Verletzungen des psychologischen Vertrags auf den Zusammenhang von 
Verhandlungsautonomie und emotionaler Irritation mit standardisierten Regressionsgewichten (c’ = direkter Effekt; c= totaler 
Effekt in Klammern; indirekter Effekt im Mediationsmodell ab = -.13; p<.01).  
 
Zwischen allen Variablen des Mediationsmodells bestehen signifikante Wirkungszusammen-
hänge, wobei sich das standardisierte Regressionsgewicht von Verhandlungsautonomie auf emotionale 
Irritation unter Hinzunahme von Vertragsverletzungen stark verringert und mit c’= -.06 einen nicht 
signifikanten direkten Effekt repräsentiert. Der indirekte (mediierende) Effekt hingegen ist mit ab= -
.13 (Z= -3.34; p< .01) signifikant, so dass auf eine vollständige Mediation von Vertragsverletzungen 
auf den Zusammenhang von Verhandlungsautonomie auf emotionale Irritation geschlossen werden 
kann. Hypothese 9 konnte bestätigt werden. 
 
5.3.10 Moderatorwirkung von Eigenverantwortung und Freiwilligkeit des psychologischen 
Vertrags auf den Zusammenhang zwischen innovativem Arbeitshandeln und kognitiver Irritati-
on 
Nachdem die Beziehungen der Prädiktoren auf die Kriteriumsvariablen unter Betrachtung po-
tenzieller vermittelnder Prozesse bislang sukzessive erfolgte, soll im Folgenden untersucht werden, 
inwieweit die Kriteriumsvariablen innovatives Arbeitshandeln und die erfassten arbeitsbezogenen 
Stressfrühindikatoren miteinander verknüpft sind. Dazu wurde zunächst für die Beziehung zwischen 
innovativem Arbeitshandeln und dem Aspekt der kognitiven Irritation postuliert: 
 H10a: Das innovative Arbeitshandeln einer Person ist positiv mit dem Erleben kognitiver 
Irritation assoziiert. 
 H10b: Der positive Zusammenhang zwischen dem innovativen Arbeitshandeln einer Person 
und dem Erleben kognitiver Irritation wird durch die Eigenverantwortung einer Person und durch die 
Freiwilligkeit des psychologischen Vertrags zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber moderiert. Der 
Zusammenhang wird geringer, je höher die Eigenverantwortung einer Person und je höher das Aus-














Tabelle 25: Hierarchische moderierte Regressionsanalyse von innovativem Arbeitshandeln und Freiwilligkeit auf kognitive 
Irritation mit dem Moderator Eigenverantwortung 
 Beta R2 korr. R2 F ∆ R2 
1. Schritt  .09 .08 10.70**  
Innovatives Arbeitshandeln (IWB) 
  .33**     
Freiwilligkeit -.01     
Eigenverantwortung (EV) -.14*     
2. Schritt (Zweifachinteraktionen)  .10 .09 6.17** .01 
IWB * Freiwilligkeit   .05 
    
IWB * EV -.11*     
Freiwilligkeit * EV   .05 
    
3. Schritt (Dreifachinteraktion)  .11 .09 5.54** .01 
IWB * Freiwilligkeit * EV   .08     
Anmerkungen: Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. N=330. Beta= standardisierter Regressionskoeffizient; R2= Determinationsko-
effizient; korr. R2 =korrigierter Determinationskoeffizient; F= Prüfgröße; ∆ R2= Zuwachs an erklärter Kriteriumsvarianz. 
 
 
Zur Beantwortung der Hypothese 10a wurde die Korrelation zwischen beiden Konstrukten in-
spiziert: zwischen dem innovativen Arbeitshandeln einer Person und ihrem Erleben kognitiver Irritati-
on besteht ein signifikanter positiver Zusammenhang (r=.28; p<.01).  
Im Anschluss daran wurden für die Hypothese 10b moderierte hierarchische Regressionen be-
rechnet, um die postulierte Dreifachinteraktion zu überprüfen. Das Ergebnis dieser Analyse ist in Ta-
belle 25 dargestellt. Es wird deutlich, dass im berechneten Gesamtmodell sowohl innovatives Arbeits-
handeln als auch Eigenverantwortung Haupteffekte in Bezug auf die Prädiktion von kognitiver Irritati-
on aufweisen. Während eine Zunahme innovativen Arbeitshandelns mit einem Anstieg kognitiver 
Irritation verknüpft ist, ist eine geringere Eigenverantwortung von Personen mit erhöhter kognitiver 
Irritation assoziiert. Neben diesen beiden signifikanten Haupteffekten zeigt sich zusätzlich eine signi-
fikante Interaktion von innovativem Arbeitshandeln und Eigenverantwortung auf kognitive Irritation. 
Diese Wechselwirkung wird im Folgenden visualisiert, wobei jeweils hohe und geringe Ausprägungen 
des Prädiktors und des Moderators per Konvention eine Standardabweichung unterhalb und oberhalb 
des jeweiligen Mittelwertes repräsentieren (Abbildung 13). 
Die berechneten Steigungskoeffizienten (simple slopes) verdeutlichen zudem, dass sowohl bei 
geringer als auch hoher Eigenverantwortung der befragten Personen ein Anstieg kognitiver Irritation 
mit höherer Häufigkeit innovativen Arbeitshandelns assoziiert ist, allerdings der Anstieg bei hoher 
Eigenverantwortung weniger ausgeprägt ist (Steigungskoeffizient b= 1,08; Prüfgröße t= 3,22; p = 
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Abbildung 13: Interaktion von Eigenverantwortung und innovativem Arbeitshandeln zur Vorhersage kognitiver Irritation 
 
Somit konnte die Hypothese 10 a vollständig und die Hypothese 10 b teilweise bestätigt wer-
den, indem für den Moderator Eigenverantwortung eine Pufferwirkung gezeigt werden konnte. 
 
5.3.11 Moderatorwirkung von Eigenverantwortung und Freiwilligkeit des psychologischen 
Vertrags auf den Zusammenhang zwischen kognitiver Irritation und emotionaler Irritation 
 Die Chronifizierung arbeitsbezogenen Stresserlebens wird in dieser Arbeit über das Konzept 
der Irritation beschrieben. Dabei beschreibt der Aspekt der kognitiven Irritation einen zeitlich vorgela-
gerten Zustand emotionaler Irritation (vgl. Mohr et al., 2005). Es wurden folgende theoretische An-
nahmen formuliert: 
 H11a: Das Erleben kognitiver Irritation und emotionaler Irritation ist positiv miteinander 
assoziiert 
 H11b: Der positive Zusammenhang zwischen kognitiver Irritation und emotionaler Irritation 
wird durch das Ausmaß erlebter Verhandlungsautonomie und durch die Freiwilligkeit des psychologi-
schen Vertrags zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber moderiert. Der Zusammenhang wird gerin-
ger, je höher die Verhandlungsautonomie und je höher das Ausmaß von Freiwilligkeit in der Arbeit-
nehmer-Arbeitgeber-Beziehung ausgeprägt ist. 
Zur Beantwortung der Hypothese 11a wurde die Korrelation zwischen beiden Konstrukten in-
spiziert: zwischen der wahrgenommenen kognitiven Irritation und dem Erleben emotionaler Irritation 
besteht ein signifikanter positiver Zusammenhang (r=.45; p<.01). 
Abschließend wurden für die Hypothese 11b moderierte hierarchische Regressionen berech-
net, um die postulierte Dreifachinteraktion zu überprüfen. Das Ergebnis dieser Analyse ist in Tabelle 




Tabelle 26: Hierarchische moderierte Regressionsanalyse von kognitiver Irritation und Freiwilligkeit auf emotionale Irritati-
on mit dem Moderator Verhandlungsautonomie 
 Beta R2 korr. R2 F ∆ R2 
1. Schritt  .24 .23 34.52**  
  Kognitive Irritation (KI) 
  .44**     
  Freiwilligkeit -.07     
  Verhandlungsautonomie (EVAU) -.16**     
2. Schritt  .26 .25 19.08** .02 
  KI* Freiwilligkeit -.04 
    
  KI * EVAU -.11*     
  Freiwilligkeit * EVAU -.00 
    
3. Schritt  .26 .25 16.34** .00 
  KI* Freiwilligkeit * EVAU   .03     
Anmerkungen: Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. N=330. Beta= standardisierter Regressionskoeffizient; R2= Determinationsko-
effizient; korr. R2 =korrigierter Determinationskoeffizient; F= Prüfgröße; ∆ R2= Zuwachs an erklärter Kriteriumsvarianz. 
 
 
Im berechneten Gesamtmodell weisen sowohl kognitive Irritation als auch Verhandlungsauto-
nomie Haupteffekte in Bezug auf die Prädiktion von emotionaler Irritation auf. Während eine Zunah-
me kognitiver Irritation mit einem Anstieg emotionaler Irritation verknüpft ist, ist eine geringere erleb-
te Verhandlungsautonomie in der Organisation mit erhöhter emotionaler Irritation von Personen asso-
ziiert. Neben diesen beiden signifikanten Haupteffekten zeigt sich zusätzlich eine signifikante Interak-
tion von kognitiver Irritation und Verhandlungsautonomie auf emotionale Irritation. Diese Wechsel-
wirkung wird im Folgenden visualisiert, wobei jeweils hohe und geringe Ausprägungen des Prädiktors 
und des Moderators per Konvention eine Standardabweichung unterhalb und oberhalb des jeweiligen 
Mittelwertes repräsentieren (Abbildung 14). 
Die Berechnung der Steigungskoeffizienten (simple slopes) zeigte, dass sowohl bei geringer 
als auch hoher Verhandlungsautonomie ein Anstieg kognitiver Irritation mit verstärkter emotionaler 
Irritation assoziiert ist, allerdings der Anstieg bei hoher Verhandlungsautonomie geringer ausfällt 
(Steigungskoeffizient b= 1,96; Prüfgröße t= 4,63; p = .001) als bei geringer Eigenverantwortung (Stei-



























Low Verhandlungsautonomie High Verhandlungsautonomie
 
Abbildung 14: Interaktion von Verhandlungsautonomie und kognitiver Irritation zur Vorhersage emotionaler Irritation 
 
Somit konnte die Hypothese 11 a vollständig, die Hypothese 11 b teilweise bestätigt werden, 
da für den Moderator Verhandlungsautonomie eine Pufferwirkung nachgewiesen werden konnte. 
 
5.3.12 Zusammenhang von Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie mit Arbeitsen-
gagement 
 Im Folgenden sollte überprüft werden, inwieweit die zwei zentralen Ressourcen der vorlie-
genden Arbeit positiv mit dem Erleben von Arbeitsengagement im Zusammenhang stehen: 
 H12: Die Eigenverantwortung einer Person und die erlebte Verhandlungsautonomie in der 
Organisation sind positiv mit dem Arbeitsengagement einer Person assoziiert. 
 Zur Beantwortung dieser Untersuchungshypothese wurde eine hierarchische Regressionsana-
lyse auf das Kriterium Arbeitsengagement berechnet. Nachdem in einem ersten Regressionsschritt die 
Kontrollvariablen Berücksichtigung fanden, gingen in einem zweiten Schritt simultan beide Ressour-
cen in die Regressionsgleichung ein. Das Ergebnis ist in Tabelle 27 dargestellt. 
Die Kontrollvariablen der Studie klären im ersten Regressionsschritt lediglich 1 % Varianz 
auf. Dabei weist das Qualifikationsniveau (Höhe des beruflichen Abschlusses) als einziges Merkmal 
einen signifikanten negativen Beitrag zur Prädiktion von Arbeitsengagement aus. Im zweiten Schritt 
tragen sowohl Eigenverantwortung als auch Verhandlungsautonomie positiv zur Varianzaufklärung 
auf, so dass das Gesamtmodell 27 % Varianzaufklärung beinhaltet. Das Beta-Gewicht beider Ressour-





Tabelle 27: Hierarchische Regressionsanalyse von Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie auf Arbeitsengagement 
 Beta R2 korr. R2 F ∆ R2 
1. Schritt  .03 .01 1.70  
  Altersgruppe -.00     
  Geschlecht  .00     
  höchster beruflicher Abschluss -.14**     
  Unternehmenszugehörigkeitsdauer  .04     
  Personalverantwortung  .01     
  Arbeitsvertragsbefristung  .08     
2. Schritt  .29 .27 16.12** .26 
  Eigenverantwortung 
 .31**     
  Verhandlungsautonomie 
 .38**     
Anmerkungen: Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. N=330. Beta= standardisierter Regressionskoeffizient im Gesamtmodell; R2= 
Determinationskoeffizient; korr. R2 =korrigierter Determinationskoeffizient; F= Prüfgröße; ∆ R2= Zuwachs an erklärter Krite-
riumsvarianz. 
 
 Damit tragen sowohl Eigenverantwortung als auch Verhandlungsautonomie im Sinne additi-
ver Haupteffekte zur Vorhersage von Arbeitsengagement bei. Die Hypothese 12 fand somit Bestäti-
gung. 
 
5.3.13 Zusammenhang von innovativem Arbeitshandeln, Arbeitsengagement und emotionaler 
Irritation  
Im letzten Schritt wurde postuliert, dass der Zusammenhang von innovativem Arbeitshandeln 
und emotionaler Irritation über zwei Mediatoren mit gegensätzlichen Wirkungsrichtungen vermittelt 
wird. Der positive Zusammenhang von innovativem Arbeitshandeln und emotionaler Irritation wird 
über eine Zunahme kognitive Irritation vermittelt; gleichzeitig führt innovatives Arbeitshandeln zum 
Anstieg des Arbeitsengagement der Person, der sich im Sinne einer inkonsistenten Mediation mit 
Supressorwirkung in einem geringeren Ausmaß emotionaler Irritation niederschlägt. 
 H13a: Zwischen der Arbeitsbegeisterung einer Person und ihrem innovativen Arbeitshandeln 
besteht ein positiver Zusammenhang. 
 H13b: Zwischen dem Arbeitsengagement einer Person und dem Erleben emotionaler Irritati-
on besteht ein negativer Zusammenhang. 
H13c: Zwischen dem Arbeitsengagement einer Person und dem Erleben kognitiver Irritation 
besteht ein positiver Zusammenhang. 
 
 Zu diesem Zweck wurden in das zu berechnende Mediationsmodell zum Zusammenhang von 
innovativem Arbeitshandeln und emotionaler Irritation zwei simultane Mediatoren eingefügt und über 






Abbildung 15: Inkonsistente Mediatorbeziehung (Suppression) von Arbeitsengagement und kognitiver Irritation auf den 
Zusammenhang von innovativem Arbeitshandeln und emotionaler Irritation mit standardisierten Beta-Koeffizienten (c’ = 
direkter Effekt; c= totaler Effekt in Klammern; indirekter Effekt im Mediationsmodell a1b1 = -.14; p<.01; a2b2 = .14; p<.01).  
 
 Das berechnete Mediationsmodell zeigt mit R2=.29 (F= 44,772; p<.01) eine hohe Varianzauf-
klärung von emotionaler Irritation durch innovatives Arbeitshandeln unter simultaner Berücksichti-
gung der beiden Mediatoren Verhandlungsautonomie und Eigenverantwortung. Innovatives Arbeits-
handeln und emotionale Irritation zeigen bei der Betrachtung des direkten Effektes keinen signifikan-
ten Zusammenhang. Unter zeitgleicher Hinzunahme der beiden Mediatoren wird eine inkonsistente 
Wirkungsweise deutlich: während innovatives Arbeitshandeln zu erhöhter kognitiver Irritation und in 
deren Folge zu erhöhter emotionaler Irritation führt (stressverstärkender Pfad), ist innovatives Ar-
beitshandeln gleichzeitig positiv mit Arbeitsengagement assoziiert, was wiederum negativ mit emotio-
naler Irritation verknüpft ist (gesundheitsförderlicher Pfad). Beide indirekte Wirkungspfad, sowohl 
über Arbeitsengagement (a1b1= -.14; Z= -4.81; p<.01) als auch über kognitive Irritation (a2b2= .14; Z= 
4.73; p<.01), sind signifikant, in ihrer Wirkung auf die Ausprägung emotionaler Irritation jedoch ge-
nau gegensätzlich. Es liegt somit eine Suppression durch beide Mediatoren vor, die in der Konsequenz 
den Nullzusammenhang zwischen innovativem Arbeitshandeln und emotionaler Irritation konstituie-
ren, zumal beide indirekten Pfade vergleichbar groß sind. Die Hypothese 13 a-c konnten somit bestä-
tigt werden. Darüber hinaus liegt ein weiterer stressverstärkender Pfad von Arbeitsengagement auf 




































































































































 Abschließend wurde mittels Strukturgleichungsmodellierung das Gesamtmodell der vorlie-
genden Arbeit auf seine Modellgüte überprüft. Abbildung 16 illustriert die geschätzten Wirkungsbe-
ziehungen der Konstrukte des Forschungsmodells. Dabei werden die Konstrukte jeweils als latente 
Variable aus mindestens zwei bis maximal fünf item parcels geschätzt. Aus Gründen der Komplexität 
wurde auf die Darstellung der moderierenden Wirkungsbeziehungen verzichtet. Es wird deutlich, dass 
nahezu alle festgelegten Pfade zwischen den Variablen signifikant sind mit Ausnahme der Beziehun-
gen zwischen Arbeitsintensität und emotionaler Irritation sowie zwischen beruflicher Selbstwirksam-
keitserwartung und innovativem Arbeitshandeln. Diese beiden Mediatoren weisen hingegen hohe 
standardisierte Regressionsgewichte mit Blick auf die Ressourcen Verhandlungsautonomie bzw. Ei-
genverantwortung auf, so dass die Mediationsbeziehungen im Gesamtmodell nicht nachgewiesen wer-
den konnten. Die Prüfung des Modell-Fit ergab, wenn ein zusätzlicher Pfad zwischen Vertragsverlet-
zungen und Arbeitsintensität zugelassen wurde, eine zufriedenstellende Passung des theoretischen 
Gesamtmodells mit den Daten der Hauptstudie (χ2 /df = 2,845; CFI =.85; RMSEA = .08; SRMR = .11). 
Das Forschungsmodell kann somit in seiner Gesamtheit auch ohne Berücksichtigung der postulierten 
Moderatorbeziehungen als überwiegend bestätigt angesehen werden. Mit Blick auf potenzielle Modi-
fikations-Indizes ließe sich die Modellgüte zusätzlich dazu signifikant verbessern, indem weitere Wir-
kungsbeziehungen der Mediatoren Vertragsverletzungen, Arbeitsintensität und Tätigkeitsspielraum 
mit kognitiver Irritation zugelassen werden (vgl. Anhang C6). Diese Veränderungen sollen jedoch aus 






5.4 SENSITIVITÄTSPRÜFUNG DER KURZSKALA EIGENVERANTWORTUNG BEI DER ANALY-
SE ARBEITSBEZOGENER BEANSPRUCHUNGSFOLGEN (SEKUNDÄRANALYSE) 
 Im Folgenden werden die Befunde der sekundäranalytischen Auswertung berichtet, wobei die 
soziodemografischen Merkmale der Stichprobe und der Versuchsablauf des Originalexperiments be-
reits im Kap. 4.6 näher beschrieben wurden. Aufgrund des explorativen Vorgehens bei der sekundär-
analytischen Auswertung wurde eine vergleichbare Binnengliederung dieses Unterkapitels analog zu 
den Voranalysen vorgenommen. 
 
Problemstellung 
Für die neu entwickelte 10-Item-Kurzform zur Erfassung von Eigenverantwortung (vgl. 5.1.1) 
konnten im Rahmen der Hauptstudie bereits erste leistungs- und gesundheitsbezogene Wirkungszu-
sammenhänge empirisch aufgezeigt werden. Mit Blick auf gesundheitsbezogene Indikatoren zeigten 
sich ein mittlerer positiver Zusammenhang mit dem Arbeitsengagement (r = .43; p<.01) und ein 
schwacher negativer Zusammenhang mit emotionaler Irritation (r=-.27; p<.01). Im Gegensatz dazu 
bestand kein signifikanter Zusammenhang zum Erleben kognitiver Irritation (r =.03; n.s.). Aufgrund 
des querschnittlichen Designs der Hauptstudie und der Langfristigkeit der erfassten Gesundheitsindi-
katoren kommen verschiedene Alternativerklärungen für die gefundenen Zusammenhänge von Eigen-
verantwortung und Gesundheit in Frage, sodass weitere empirische Belege für die gesundheitsbezoge-
ne Relevanz des Konstrukts Eigenverantwortung wünschenswert wären. Diese könnten darüber ge-
wonnen werden, indem die Sensitivität der neu entwickelten 10-Item-Kurzform auch in Bezug auf 
experimentell induzierte, kurzfristige Beanspruchungsfolgen überprüft wird. Unter diesem Gesichts-
punkt sollen die Experimentaldaten von Wegge & Wecking (2005) reanalysiert werden: 
F2.1: Welche Zusammenhänge bestehen zwischen Eigenverantwortung und kurzfristigen Be-
anspruchungsfolgen? 
 
Fay und Sonnentag (2002) haben als offene Forschungsfrage die Nachweisführung der Puf-
ferwirkung von Eigeninitiative auf den Zusammenhang zwischen Stressoren und Gesundheit betont. 
Parker und Sprigg (1999) konnten empirisch zeigen, dass die Pufferwirkung hoher Tätigkeitsspielräu-
me bei gleichzeitig hohen Arbeitsanforderungen, wie sie im JDC-Modell nach Karasek (1979; Kara-
sek & Theorell, 1990) postuliert wird, nur für Personen mit hoher Ausprägung der proaktiven Persön-
lichkeit gilt. Der positive Zusammenhang von Eigenverantwortung und Gesundheit muss daher mögli-
cherweise auf arbeitsbezogene Situationen eingeschränkt werden, in denen gleichzeitig Ressourcen 
vorhanden sind. Somit soll auch im Rahmen der sekundäranalytischen Auswertung der Experimental-
daten der Frage nachgegangen werden: 
F2.2: Inwieweit puffert Eigenverantwortung den Zusammenhang zwischen dem experimentell 





Durchführung und Ergebnis 
Bei der Analyse von Gesundheit als wichtigem Zielkriterium arbeits- und organisationspsy-
chologischer Forschung hat sich neben der Berücksichtigung gesundheitlicher Beschwerden die Be-
trachtung positiver Aspekte von Gesundheit in Form des psychischen und physischen Wohlbefindens 
etabliert. Diener, Suh, Lucas und Smith (1999) unterscheiden drei Komponenten des subjektiven 
Wohlbefindens: Lebenszufriedenheit, positiver Affekt sowie negativer Affekt. Briner (1999) beurteilt 
die Analyse spezifischer arbeitsbezogener Emotionen gegenüber Meta-Kategorien wie Stress als vor-
teilhaft, da diese zu einem differenzierterem Verständnis der Wirkungszusammenhänge beitragen (vgl. 
Wegge, 2004). Dieser Argumentation folgend wurden vier in der Experimentalstudie erhobene Ge-
sundheitsmaße für die sekundäranalytische Auswertung identifiziert: die negativen kurzfristigen Bean-
spruchungsfolgen Stress und psychische Sättigung sowie positive und negative Emotionen. 
Der erfasste Stressor des Originalexperiments ist die experimentell induzierte Kundenfreund-
lichkeit. Dazu führten die Versuchsteilnehmer in einem Call Center – Setting entweder Beratungsge-
spräche mit sehr freundlichen und zuvorkommenden Kunden oder aber mit unfreundlichen und schwer 
zufriedenzustellenden Kunden durch. Jeder Proband absolvierte 6 Kundengespräche mit verschiede-
nen Gesprächsanlässen: Bestellung, Reklamation und Wunsch nach mehr Information. Die Exposition 
mit diesem Stressor sollte überwiegend positive bzw. negative Emotionen bei den Versuchsteilneh-
mern auslösen. 
Die aktuell empfundenen positiven und negativen Emotionen wurden im Anschluss an die 
Kundengespräche mit dem Fragebogen EMO-16 (Schmidt-Azert & Hüppe, 1996) erfasst. Die Emoti-
onsskalen wurden um das Item „sexuelle Erregung“ gekürzt und enthielten damit 9 Items zur Erfas-
sung negativer Emotionen und fünf Items zur Erfassung positiver Emotionen. Alle Items waren 6fach 
gestuft. 
Das Stresserleben der Person wurde in Anlehnung an etablierte arbeitspsychologische Verfah-
ren, unter anderem die Skala Irritation (Mohr et al., 2005; vgl. ) und den Kurzfragen zur Arbeitsanaly-
se (KFZA; Prümper, Hartmannsgruber & Frese, 1995) operationalisiert. Die drei fünfstufigen Items 
erfassten dabei, inwieweit die Person unter ständigem Druck steht, abgehetzt ist und sich gleichzeitig 
mehr Pausen wünscht. 
Die erlebte psychische Sättigung wurde in Anlehnung an die Beanspruchungsmessskalen 
(BMS; Plath & Richter, 1984) operationalisiert. Drei dichotome Items erfassten, inwieweit die Person 
ihre Arbeit satt hat sowie Widerwillen und Interesselosigkeit erlebt. Die Messung von Stress und psy-
chischer Sättigung erfolgte in der Abschlussbefragung der Probanden nach Abschluss aller Kundenge-
spräche. 
 Die Eigenverantwortung der Personen wurde mit dem Fragebogen EV-20 (Bierhoff et al., 
2005) erfasst, in der Sekundäranalyse jedoch über die neu entwickelte 10-Item-Kurzform des Frage-
bogens (vgl. 5.1.1) ausgewertet. Als Kontrollvariablen wurden für die Sekundäranalyse zusätzlich das 




 In Tabelle 28 sind die Interkorrelationen aller für die Sekundäranalyse ausgewählten Variab-
len sowie deskriptive Statistiken und interne Konsistenzen der Skalen abgebildet. Damit soll zunächst 
die explorative Fragestellung F2.1 nach Zusammenhängen von Eigenverantwortung mit kurzfristigen 
Beanspruchungsfolgen beantwortet werden. 
 
Tabelle 28: Mittelwerte, Standardabweichungen, interne Konsistenzen und Interkorrelationen zwischen Stressor, Eigenver-
antwortung und kurzfristigen Beanspruchungsfolgen (Sekundäranalyse) 
 MW SD 1 2 3 4 5 6 7 8 
Alter  26.54    5.53 -        
Geschlecht1  .68 .47 -.02 -       
Kundenfreundlichkeit2 .47 .50 -.02 -.02 -      
Eigenverantwortung 4.69 .48  .10  .07    .17 (.69)     
Positive Emotionen 2.50 1.00  .05 -.09    .10     .26** (.78)    
Negative Emotionen  1.78 .72 -.06 .01 -.54**   -.28**     .75** (.85)   
Stress 1.66 .91 -.01 .08 -.40** -.20* .02 .60** (.76)  
Psychische Sättigung .35 .38 -.06 .18 -.37**    -.15    -.16 .53** .54** (.73) 
Anmerkungen: 1 0 = männlich; 1= weiblich. 2 0 = Versuchsgruppe „unfreundliche Kunden“, 1 = Versuchsgruppe „freundliche 
Kunden“; MW = Mittelwert;, SD = Standardabweichung; interne Konsistenzen (Cronbachs Alpha) in Klammern. Signifikanz: 
* p<.05; ** p<.01. 
 
 Es kann zunächst festgestellt werden, dass zwischen dem manipulierten Stressor Kunden-
freundlichkeit und den drei betrachteten negativen Beanspruchungsmaßen signifikante umgekehrte 
Zusammenhänge bestehen. Darüber hinaus wird deutlich, dass höhere Eigenverantwortung mit ver-
stärkt positiven Emotionen (r = .26; p<.01), weniger negativen Emotionen (r =-.28; p<.01) und gerin-
gerem Stresserleben (r =-.20; p<.05) assoziiert ist. Im Gegensatz dazu besteht kein signifikanter Zu-
sammenhang zwischen Eigenverantwortung und psychischer Sättigung (r =-.15; n.s.). 
 In einem zweiten Schritt wurde über die Berechnung moderierter hierarchischer Regressionen 
geprüft, inwieweit Eigenverantwortung den Zusammenhang zwischen dem Stressor Kundenfreund-
lichkeit und den kurzfristigen Beanspruchungsfolgen Stress und psychische Sättigung moderiert (F 
2.2). Das Ergebnis ist in Tabelle 29 zusammenfassend dargestellt. Es wird deutlich, dass lediglich für 
den Stressor Kundenfreundlichkeit Haupteffekte bestehen, nicht jedoch für die Eigenverantwortung 
der Personen. Darüber hinaus liegen zudem keine Interaktionseffekte vor, so dass die Vorannahme 










Tabelle 29: Moderatorwirkung von Eigenverantwortung auf den Zusammenhang von Kundenfreundlichkeit und kurzfristigen 
Beanspruchungsfolgen 
 Stress Psychische Sättigung 
1. Schritt  Beta Beta 
Alter -.01 -.01 
Geschlecht (1 = weiblich) -.10 
 .38* 
  ∆ R2  .03  .05 
2. Schritt    
Eigenverantwortung -.14 -.05 
Kundenfreundlichkeit (1 = freundliche Kunden) -.40** -.37** 
  ∆ R2  .19  .15 
3. Schritt    
Eigenverantwortung x Kundenfreundlichkeit  .08  .09 
  ∆ R2  .00  .01 
  korr. R2  .18  .16 
Anmerkungen: N=108. Signifikanz:* p<.05; p<.01. Beta= standardisierter Regressionskoeffizient des Gesamtmodells. De-




Möglicherweise stellt die fehlende Berücksichtigung der psychischen Reguliertheit von Ar-
beitstätigkeiten in der Betrachtung der vorliegenden Stressor-Stress-Beziehung eine unzulässige Ver-
einfachung dar (vgl. Hacker & Richter, 2006). Daher soll in weiterführenden Analysen Berücksichti-
gung finden, inwieweit der Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und negativen kurzfristigen 
Beanspruchungsfolgen über arbeitsbezogene Emotionen reguliert wird. Nach Inspektion der Interkor-
relationen in Tabelle 28 soll daher zunächst geprüft werden, inwieweit der negative Zusammenhang 
zwischen Eigenverantwortung und dem Stresserleben über das verringerte Erleben negativer Emotio-
nen vermittelt wird. Zusätzlich dazu soll untersucht werden, ob dieser indirekte Wirkungspfad von der 
jeweiligen Ausprägung der Ressource Eigenverantwortung abhängt. Dazu wird eine moderierte Medi-
ation berechnet, in der Eigenverantwortung sowohl die unabhängige Variable als auch einen Modera-
tor auf den Zusammenhang zwischen dem Mediator negative Emotionen und der abhängigen Variable 
Stress darstellt. 
 In Tabelle 30 ist die Berechnung der moderierten Mediation zusammenfassend dokumentiert. 
Es wird zunächst deutlich, dass Eigenverantwortung signifikant negativ mit dem Erleben negativer 
Emotionen assoziiert ist. Der in Tabelle 28 berichtete, signifikant negative Zusammenhang zwischen 
Eigenverantwortung und dem Stresserleben reduziert sich unter gleichzeitiger Berücksichtung des 
Mediators negative Emotionen. Zwischen negativen Emotionen und dem Stresserleben der Person 
besteht ein starker positiver Zusammenhang. Dieser Zusammenhang wird zusätzlich durch die Eigen-








Modell „negative Emotionen“ 
(Mediationsmodell)  
Modell „Stress“ 
(abhängige Variable Modell) 
Prädiktoren  B SE t  B SE t 
Eigenverantwortung (EV)   -.28 .09 -.98**  -.05 .08 -.57 
Negative Emotionen       .66 .09 7.57** 
Negative Emotionen x EV       .17 .08 2.12* 
Anmerkungen: N=108. Signifikanz:* p<.05; p<.01. B = Koeffizient, SE = Standardfehler, t = Prüfgröße. 
  
 Der indirekte (mediierende) Effekt von Eigenverantwortung auf Stress über das Erleben nega-
tiver Emotionen hängt dabei von der Ausprägung der Eigenverantwortung der Person ab: der vermit-
telnde Effekt über negative Emotionen wird stärker, je höher sich die Person als eigenverantwortlich 
beschreibt. Dieser bedingte indirekte Effekt ist in Tabelle 31 zusammenfassend dargestellt. 
Tabelle 31: Bedingter indirekter Effekt von Eigenverantwortung im Mediationsmodell auf die kurzfristigen Beanspruchungs-
folgen Stress und psychische Sättigung 
Stress bedingter indirekter Effekt SE Z 
-1 SD (geringe Eigenverantwortung) -.13 .05 -2.59** 
MW (Mittelwert Eigenverantwortung) -.18 .07 -2.76** 
+1 SD (hohe Eigenverantwortung) -.23 .09 -2.63** 
Anmerkungen: N = 108. MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; SE = Standardfehler; Z = Prüfgröße. Signifikanz:       
* p<.05; p<.01. 
 
 In Abbildung 17 ist zur besseren Nachvollziehbarkeit die Interaktion zwischen negativen Emo-
tionen und Eigenverantwortung dargestellt: der Zusammenhang zwischen negativen Emotionen und 
Stress ist umso stärker, je höher die Eigenverantwortung der Person ausgeprägt ist. Die Berechnung 
der Steigungskoeffizienten zeigt, dass sowohl bei geringer als auch bei hoher Eigenverantwortung eine 
Zunahme negativer Emotionen gleichzeitig mit verstärktem Stresserleben assoziiert ist, allerdings der 
Anstieg bei geringer Eigenverantwortung flacher ausfällt (Steigungskoeffizient b= 0,45; Prüfgröße t= 
3,82; p = .001) im Vergleich zu hoher Eigenverantwortung (Steigungskoeffizient b= 0,75; Prüfgröße 


















Eigenverantwortung, wie sie mit der neu entwickelten 10-Item-Kurzform erfasst wird, erweist 
sich in dieser sekundäranalytisch ausgewerteten Stichprobe sensitiv auch gegenüber kurzfristigen Be-
anspruchungsfolgen: Personen mit hoher Eigenverantwortung nehmen weniger negative Emotionen 
und arbeitsbezogenen Stress wahr. Damit können weitere Hinweise auf die gesundheitsförderliche 
Bedeutung der Ressource Eigenverantwortung gewonnen werden.  
Ferner wird der negative Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und Stress über ein 
verringertes Erleben negativer Emotionen vermittelt. Dieser indirekte Wirkungspfad ist umso größer, 
je höher die Eigenverantwortung der Person ausgeprägt ist. Forgas und George (2007) haben auf die 
essenzielle Bedeutung von Emotionen in der Bewältigung komplexer sozialer Situationen hingewie-
sen. Emotionen lassen sich als affektive Reaktionen auf antizipierte Ereignisse, z. B. beruflichen Er-
folg oder Misserfolg beschreiben, die mit relevanten Konsequenzen für das Selbst verknüpft sind (Ba-
gozzi, Baumgartner & Pieters, 1998). Die leistungsförderliche Wirkung von Eigenverantwortung ließe 
sich folglich unter anderem damit erklären, dass hoch eigenverantwortliche Personen negativen Emo-
tionen im Arbeitsprozess eine höhere Bedeutung bei der Bewertung beruflicher Situationen beimessen 
und dadurch in höherem Maße Intentionen ausbilden, ein angestrebtes Ziel auch unter schwierigen 
Bedingungen hartnäckig und planvoll zu verfolgen. Diese These wird empirisch durch die Befunde der 
moderierten Mediation gestützt, wonach der gleichgerichtete Zusammenhang zwischen negativen 
Emotionen und dem Stresserleben stärker wird, je höher die Eigenverantwortung von Personen ist.  
Für die betriebliche Praxis könnte daher für hoch eigenverantwortliche Beschäftigte der Ver-
änderung und dem Management von Emotionen durch Maßnahmen der Personal- und Organisations-
















tion negativer Emotionen den Abbau von Rollenkonflikten, die Förderung realistischer Zielsetzungen 
und das aktive Verhindern von Mobbing durch Vorgesetzte und Kollegen. Mit Blick auf die gefunde-
ne Interaktionswirkung von Eigenverantwortung und negativen Emotionen in Bezug auf das Stresser-






5.5 ZUSAMMENFASSUNG DER UNTERSUCHUNGSERGEBNISSE 
 In der vorliegenden Arbeit wurden im Rahmen von Voranalysen mehrere weiterentwickelte 
und neu konzipierte Analyseinstrumente auf ihre psychometrische Qualität überprüft. Dabei konnten 
die 10-Item-Kurform zur Erfassung von Eigenverantwortung, das neu entwickelte Verfahren zur Er-
fassung von Verhandlungsautonomie und die übersetzte Skala zur Erfassung innovativen Arbeitshan-
delns nach der Qualitäts- und Strukturprüfung auch im Rahmen der Hauptstudie dieser Arbeit einge-
setzt werden. Die zentralen ressourcentheoretischen Konzepte der Arbeit – Eigenverantwortung und 
Verhandlungsautonomie – wiesen jeweils eine hierarchische Faktorenstruktur mit drei Subfacetten und 
einem gemeinsamen Faktor erster Ordnung auf. 
 Im Rahmen der Hauptstudie wurde das aufgestellte Forschungsmodell der Arbeit in mehreren 
Analysekomplexen untersucht. Für die personale Ressource Eigenverantwortung konnten für die drei 
Subfacetten positive Korrelationen mit allen Teilprozessen innovativen Arbeitshandelns gefunden 
werden. Der positive Zusammenhang von Eigenverantwortung und innovativem Arbeitshandeln wur-
de zudem über die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung von Personen vermittelt. Der signifikant 
stärkere Zusammenhang von innovativem Arbeitshandeln mit dem subjektiven Erfolg der Person im 
Vergleich zur Eigenverantwortung und dem subjektiven Erfolg verwies auf Eigenverantwortung als 
möglichen Prädiktor innovativen Arbeitshandelns. 
 In einem weiteren Schritt konnte ein positiver Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung 
und Verhandlungsautonomie gefunden werden. Beide Aspekte wirkten additiv im Sinne von Hauptef-
fekten auf das Erleben von Arbeitsengagement. 
 Das neu operationalisierte Konstrukt der Verhandlungsautonomie wies sowohl gesundheits- 
als auch leistungsförderliche Konsequenzen auf: Das Erleben emotionaler Irritation als Ausdruck an-
dauernder Zielabwehr und der Gereiztheit in der Arbeit wurden durch ein hohes Qualifikationsniveau 
der Befragten, hohe Arbeitsintensität und darüber hinaus geringe Verhandlungsautonomie prädiktiert. 
Innovatives Arbeitshandeln hingegen wurde ebenfalls durch ein hohes Qualifikationsniveau der Be-
fragten, hohe Arbeitsintensität, hohe Tätigkeitsspielräume und darüber hinaus hohe Verhandlungsau-
tonomie vorhergesagt. Der Tätigkeitsspielraum erwies sich als Mediator in Bezug auf innovatives 
Arbeitshandeln, Arbeitsintensität in Bezug auf emotionale Irritation. 
 Mit Blick auf den psychologischen Vertrag als extra-organisationaler Aspekt der Arbeitssitua-
tion war Verhandlungsautonomie positiv mit der Freiwilligkeit und negativ mit Vertragsverletzungen 
assoziiert. Das vermehrte Erleben von Vertragsverletzungen mediierte den Zusammenhang zwischen 
Verhandlungsautonomie und emotionaler Irritation vollständig. 
 Zwischen den Kriterienvariablen der Hauptstudie zeigten sich zwischen innovativem Arbeits-
handeln und dem Erleben emotionaler Irritation zwei inkonsistente vermittelnde Wirkungspfade: In-
novatives Arbeitshandeln führte darin über einen Anstieg des Arbeitsengagements zu verringerter 




onaler Irritation. Letzterer stressverstärkender Wirkungspfad wurde durch Eigenverantwortung und 
Verhandlungsautonomie als Moderatoren gepuffert. 
Für den Aspekt der Eigenverantwortung konnte in Folge der sekundäranalytischen Auswer-
tung eines Experiments gezeigt werden, dass Eigenverantwortung auch mit kurzfristigen gesundheitli-
chen Beanspruchungsfolgen in negativem Zusammenhang stand. Für die Stressor-Stress-Beziehung 
konnte jedoch entgegen der Vorannahme keine puffernde Wirkung von Eigenverantwortung nachge-
wiesen werden. Vielmehr wurde der Zusammenhang zwischen Eigenverantwortung und Stress über 
das verringerte Erleben negativer Emotionen vermittelt. Dieser Wirkungspfad im Sinne einer mode-





In diesem abschließenden Kapitel soll mit Blick auf die Zielstellung der vorliegenden Arbeit 
die Befundlage aus methodischer und theoretischer Perspektive diskutiert werden. Zunächst werden 
methodische Überlegungen vor allem zu den neu entwickelten Messinstrumenten der Arbeit dargelegt 
(6.1). Im Abschluss daran werden die Zusammenhänge im Forschungsmodell der Arbeit näher be-
leuchtet und in den theoretischen Kontext eingeordnet (6. 2). Über die Befundlage hinausgehende 
Überlegungen betreffen praktische Anwendungsmöglichkeiten (6.3) und gesamtgesellschaftliche Imp-
likationen (6.4). Das Kapitel schließt mit einem Ausblick auf zukünftige Forschung (6.5). 
 
6.1 METHODISCHE ÜBERLEGUNGEN 
Im Hinblick auf die verwendeten Messinstrumente zur Erfassung der zentralen Prädiktoren in 
der vorliegenden Arbeit lagen im Vorfeld weder für die Erfassung von Eigenverantwortung noch für 
die Abbildung erlebter Verhandlungsautonomie Erhebungsverfahren mit hinreichender psychometri-
scher Qualität vor. Mit der Entwicklung einer 10-Item-Kurzform des Fragebogens Eigenverantwor-
tung (EV-20; Bierhoff et al, 2005) konnte eine ökonomische und reliable Verfahrensalternative entwi-
ckelt werden, die in hohem Maße mit der Originalskala korrespondiert und in ihrer inhaltlichen Struk-
tur Parallelen mit dem etablierten Konzept der Proaktivität nach Ashford und Black (1996) aufweist. 
Demnach umfasst Eigenverantwortung mit der in dieser Arbeit verwendeten 10-Item-Kurzform das 
positive Denken in schwierigen Situationen als motivationale Facette, das aktive Suchen nach Infor-
mationen über mögliche Lösungswege und das systematische Durchdenken von Lösungsalternativen 
als kognitive Facette sowie eine teambezogene Facette, die sich durch Rücksichtnahme auf die Be-
dürfnisse anderer in Teamkonflikten kennzeichnet. Es konnte für das Kriterium des innovativen Ar-
beitshandelns gezeigt werden, dass diese drei Facetten von Eigenverantwortung jeweils einen eigen-
ständigen Beitrag zum Innovationsprozess erbringen.  
Zusätzlich konnte nachgewiesen werden, dass die 10-Item-Kurzform nicht nur mit Blick auf 
langfristige gesundheitliche Korrelate Relevanz besitzt, sondern auch kurzfristiges Beanspruchungser-
leben sensitiv prädiktiert, wobei hier die Bedeutung von Eigenverantwortung bei der Emotionsregula-
tion herausgearbeitet wurde. Damit liegen für die entwickelte Kurzform erste leistungs- und gesund-
heitsbezogene Validierungsbefunde vor, die zukünftiger Analysen hinsichtlich differentieller Wir-
kungszusammenhänge in Bezug auf die Subfacetten von Eigenverantwortung bedürfen (vgl. Kim et 
al., 2005). 
Aus theoretischer Sicht geht der Fragebogen über etablierte Verfahren wie Eigeninitiative 
(Frese et al., 1997) hinaus, da er neben kognitiven und motivationalen Aspekten auch den Umgang mit 
Teammitgliedern als soziale Facette thematisiert. Die Operationalisierung der Items von Eigenverant-
wortung basiert dabei auf dem Rubikonmodell der Handlungsphasen (Heckhausen, 1990; Gollwitzer, 
1996), das sich für die Analyse von zielgerichteten Arbeitstätigkeiten als in hohem Maße einflussrei-




Eigenverantwortung haben sich dabei vor allem bei der Analyse von Sozialisationsprozessen und der 
Karriereentwicklung als hilfreich erwiesen (Ashford & Black, 1996; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 
2000). 
 Die Entwicklung eines Messinstruments zur Erfassung von Verhandlungsautonomie erfolgte 
im Rahmen dieser Arbeit in einem gestuften Prozess, wobei die Faktorstruktur des Instruments zu-
nächst exploriert und im weiteren Vorgehen teilweise modifiziert wurde. Verhandlungsautonomie 
erwies sich als ein mehrdimensionales Konstrukt mit drei Subfacetten: Ziel- und Erfolgsbeteiligung, 
Zeitsouveränität und Citizenship (bürgerschaftliche Mitwirkung bei Grundsatzfragen). Die Facetten 
von Verhandlungsautonomie wurden theoretisch abgeleitet, allerdings nicht konsistent entlang einer 
geschlossenen Theorie entwickelt, sondern unter Berücksichtigung unterschiedlicher theoretischer 
Konstrukte wie Verhandlungsautonomie (Moldaschl, 2001) und kontrollierte Autonomie (Vieth, 1995) 
zusammengestellt. Post hoc lassen sich die Subfacetten zusätzlich zu den beiden genannten industrie-
soziologischen Konzepten inhaltlich mit den verschiedenen Entscheidungsbereichen organisationaler 
Demokratie nach Weber (1999) in Beziehung setzen: Danach repräsentiert der Faktor der Ziel- und 
Erfolgsbeteiligung den strategischen Entscheidungsbereich, Citizenship den taktischen Entschei-
dungsbereich und Zeitsouveränität den operationalen Entscheidungsbereich. Es kann also davon aus-
gegangen werden, dass das neu entwickelte Erhebungsinstrument Merkmale organisationaler Demo-
kratie, wie sie in unterschiedlichsten Konzepten beschrieben werden, in inhaltlich angemessener Breite 
repräsentiert. 
Ferner wurden erste Validierungsbefunde im Zusammenhang mit gesundheits- und leistungs-
bezogenen Maßen vorgelegt, die eine Klassifikation von Verhandlungsautonomie als Ressource recht-
fertigen. Darüber hinaus konnte in Abgrenzung zu verwandten Konstrukten wie Tätigkeitsspielraum 
trotz hoher Korrelationen die inkrementelle Validität des Konstruktes bei der Prädiktion unterschiedli-
cher Zielkriterien aufgezeigt werden.  
Positiv ist zudem, dass Verhandlungsautonomie unter dem Einfluss von Veränderungen in der 
Arbeitswelt in unterschiedlichen organisationalen Settings in hohem Maße bedeutungsgleich verstan-
den wird, auch wenn die konkrete Ausgestaltung organisationaler Maßnahmen sehr unterschiedlich 
ausfallen dürfte, etwa in Form von Zielvereinbarungssystemen, Gesundheitszirkeln, Gruppenarbeits-
konzepten usw.. Diese Konsistenz der Urteile bezüglich relevanter Merkmalsbereiche und bezogen auf 
die Inhalte dieser Merkmalsbereiche stellt eine Herausforderung bei der Konstruktion arbeitspsycho-
logischer Instrumente dar (vgl. Rousseau & Tijoriwala, 1998; Ulbricht & Bernhard, 2003).  
Da die Facetten von Verhandlungsautonomie in unterschiedlich starker Art und Weise zum 
Aspekt der Verhandlungsautonomie beitragen, ließe sich das entwickelte Verfahren möglicherweise 
auch zur Berechnung eines Risikoindex’ „Verhandlungsautonomie“ verwenden. Kalimo, Pahkin, Mu-
tanen und Toppinen-Tanner (2003) konnten in ähnlicher Weise für die Prädiktion von Burnout als 
multidimensionales Konstrukt zeigen, dass die Bildung linearer Kombinationen von Ressourcen-




cenmerkmale zunächst noch als inkonsistent dargestellt hatte. Vergleichbar dazu wiesen auch die Sub-
facetten von Verhandlungsautonomie inkonsistente Korrelationsmuster zu den betrachteten Kriteri-
umsvariablen auf. Die Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeitssituationen ausschließlich auf 
der Basis einer einzigen Subfacette von Verhandlungsautonomie könnte zu voreiligen Schlüssen füh-
ren; beispielsweise würde die alleinige Betrachtung der Ziel- und Erfolgsbeteiligung von Mitarbeitern 
aufgrund der positiven Korrelation mit innovativem Arbeitshandeln zu der Annahme einer innovati-
onsförderlichen Arbeitsgestaltung führen, ohne dass die damit verbundenen Kosten mit Blick auf die 
Zeitsouveränität und damit das Stresserleben der Beschäftigten thematisiert würde. Der Index Ver-
handlungsautonomie könnte alternativ dazu ein ganzheitliches Bild der Arbeitssituation unter gleich-
zeitiger Berücksichtigung leistungs- und gesundheitsbezogener Zielgrößen liefern. 
 Abschließend muss aus methodischer Sicht darauf hingewiesen werden, dass alle berichteten 
Zusammenhänge im Untersuchungsmodell nicht kausal interpretiert werden können, da die vorliegen-
den empirischen Studien als Querschnittsuntersuchungen angelegt waren. Zur Formulierung von Kau-
salwirkungen sind Längsschnittstudien wünschenswert, zum Beispiel auch im Zusammenhang mit der 
Evaluation betrieblicher Maßnahmen zur Stärkung organisationaler Demokratie. Wenn in dieser Ar-
beit von Effekten gesprochen wird, können damit streng genommen nicht die nachweislichen Wir-
kungsrichtungen gemeint sein, sondern es wird auf die Zusammenhangsstärke zwischen Variablen 
verwiesen, deren Kausalzusammenhang lediglich durch weitere theoretische Vorannahmen näher spe-
zifiziert werden konnte. 
 
6.2 ZUSAMMENHÄNGE IM UNTERSUCHUNGSMODELL 
Die vorliegende Arbeit will zum Erkenntnisgewinn bezüglich relevanter Determinanten von Gesund-
heit, Leistungsbereitschaft und Innovation bei flexibilisierter Wissensarbeit beitragen. Dabei konnten 
mit Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie zwei Innovationsressourcen spezifiziert werden, 
die das Entstehen erfolgreicher Innovationen unter salutogenetischen Bedingungen befördern. Die 
Befunde legen in Übereinstimmung mit ressourcentheoretischen Überlegungen sensu Hobfoll (2001) 
nahe, dass ausgeprägte Ressourcen den Aufbau weiterer Ressourcen begünstigen. Mit Blick auf die 
positive Interkorrelation zwischen Eigenverantwortung und Verhandlungsautonomie kann von einer 
selbstverstärkenden Interdependenz im Sinne einer „upward spiral of activity“ gesprochen werden 
kann (vgl. Hornung & Rousseau, 2007). Folgt man der Argumentation von Heller (1998) und Hornung 
und Kim (2009), könnte organisationale Demokratie eine intensivere Nutzung der Humanressourcen, 
zum Beispiel einen proaktiven Arbeitsansatz mit einer breiten Auslegung der eigenen Arbeitsrolle 
anregen. Gleichzeitig ist auch denkbar, dass ein hohes Maß an Eigenverantwortung zur sukzessiven 
Erschließung von weitreichenden Autonomiepotenzialen geführt hat (vgl. Frese et al., 2007a; Hornung 
& Kim, 2009). Die Richtung der Wirkungszusammenhänge kann aufgrund des querschnittlichen Stu-




 Die aufgeworfene Frage nach den vermittelnden Prozessen für die gesundheits- und innovati-
onsförderliche Wirkung beider Ressourcen konnte nicht vollständig zufriedenstellend beantwortet 
werden. Zunächst wurde deutlich, dass der Zusammenhang von Verhandlungsautonomie auf das 
Stresserleben in der Arbeit vollständig über erlebte Vertragsverletzungen in der Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehung vermittelt wurde. Dieser Befund weist damit auf die Bedeutung der subjek-
tiven Bewertung der Arbeit und speziell extra-organisationaler Einflussgrößen hin, um zuverlässige 
Aussagen zu gesundheitlichen Risiken von Beschäftigten treffen zu können (vgl. Aronsson & Görans-
son, 1999; Rigotti et al., 2007; Ulbricht, 2001). Gleichzeitig wird damit ähnlich wie bei Eigenverant-
wortung auf die Bedeutsamkeit emotionaler Prozesse im Hinblick auf die Gesundheit der Beschäftig-
ten verwiesen.  
 Mit Blick auf die leistungsförderliche Wirkung der untersuchten Ressourcen konnte die ver-
mittelnde Rolle von Tätigkeitsspielräumen im Innovationsgeschehen aufgezeigt werden. Verhand-
lungsautonomie erwies sich in der vorliegenden Untersuchung jedoch nicht als entkoppelt oder gar 
gegenläufig zum Erleben arbeitsplatznaher Tätigkeitsspielräume (vgl. Moldaschl, 2001). Vielmehr 
zeigte sich eine hohe positive Korrelation. Die theoretischen Annahmen lassen dies aber durchaus zu: 
es gibt keinen zwangsläufigen Gegensatz von job control und workers control. Es ist sogar wahr-
scheinlicher, dass Arbeitende dort, wo sie mehr Einfluss auf die Gestaltung von Arbeits- und Perso-
nalpolitik haben, auch höhere arbeitsinhaltliche Kontrolle haben. Die eingangs zitierten empirischen 
Belege zur Arbeits- und Gesundheitssituation „neuer Selbstständiger in Organisationen“ (vgl. Gerl-
maier, 2002) zeigen gleichwohl, dass die neuen subjektivierten Arbeitsarrangements auch gegenläufi-
ge Situationen schaffen können.  
 Ein erweitertes Autonomieverständnis auf organisationaler Ebene im Sinne erlebter Verhand-
lungsautonomie hingegen konnte Innovation und generalisierte Beanspruchung über Personen- und 
Tätigkeitsmerkmale hinaus substanziell vorhersagen. Dabei erwies sich Verhandlungsautonomie als 
organisationale Ressource mit einem vergleichbar starken Einfluss auf die Zielkriterien wie die erfass-
ten Tätigkeitsmerkmale. Offensichtlich gelingt es über einen Ausbau von Verhandlungsautonomie, 
insbesondere die Wirkung sozialer Stressoren zu reduzieren oder vermutlich eher soziale Stressoren 
selbst abzubauen. Das lässt sich etwa dadurch erklären, dass unter Verhandlungsautonomie unter an-
derem auch die Mitwirkung beim Arrangement der Arbeitszeiten oder bei der Zusammensetzung von 
Projektteams subsumiert wird.  
 Auch in dieser Arbeit konnte gezeigt werden, dass Tätigkeitsspielräume keinen gesundheits-
förderlichen Effekt zeigten, sondern ausschließlich mit Aspekten kognitiver Persönlichkeitsentwick-
lung, hier dem innovativen Arbeitshandeln korrespondierten. Damit bestätigt dieser Befund frühere 
Erkenntnisse zur differenziellen Wirkung von Ressourcen und Stressoren (vgl. Bakker & Demerouti, 
2007; Leitner & Resch, 2005). Hingegen korrespondierte der Stressor Arbeitsintensität sowohl positiv 
mit dem innovativen Arbeitshandeln, als auch dem Stresserleben der Personen. Es kann somit vermu-




Widerspruch zueinander stehen. Diese These lässt sich durch den Befund untermauern, dass zwischen 
dem innovativen Arbeitshandeln und der erlebten emotionalen Irritation gegenläufige Wirkungsme-
chanismen gefunden werden konnten, die sich in diesem Tätigkeitsfeld gegenseitig neutralisierten. Es 
ist jedoch auch denkbar, das insbesondere in organisationalen Settings mit fehlenden personalen, sozi-
alen und organisationalen Ressourcen der stressverstärkende Wirkungspfad über erhöhte kognitive 
Irritation stärker ausgeprägt ist als der stressreduzierende Wirkungspfad über erhöhtes Arbeitsenga-
gement, was in einer Negativbilanz zwischen den Zielkriterien resultieren könnte. 
 In dieser Arbeit konnte der Nachweis erbracht werden, dass Verhandlungsautonomie und Ei-
genverantwortung neben direkten Zusammenhängen mit den Zielkriterien eine puffernde Funktion in 
der progressiven Stressentwicklung einnehmen. Eigenverantwortung geht dabei offenbar mit der Nut-
zung geeigneter Vorgehensheuristiken einher, um mit erhöhtem kognitivem Aufwand im Innovations-
geschehen angemessen umzugehen und dabei verstärkt problemorientierte Copingstrategien einzuset-
zen. Zusätzlich dazu dürften hoch eigenverantwortliche Personen eher in der Lage sein, instrumentelle 
Unterstützung durch Führungskräfte und Arbeitskollegen zu mobilisieren und in Veränderungssituati-
onen Teamkonflikte zu vermeiden. Verhandlungsautonomie hingegen dürfte das Auftreten äußerer 
Regulationshindernisse reduzieren und damit die Entwicklung neuer effektiver Handlungsmuster in 
Veränderungssituationen begünstigen. Damit könnten Widersprüche zwischen Ressourcen und Belas-
tungen langfristig besser ausbalanciert werden und somit einer Chronifizierung des Stresserlebens 
vorgebeugt werden. 
 
6.3 PRAKTISCHE RELEVANZ DER ERGEBNISSE 
Praktische Bedeutsamkeit erzielen die Befunde dieser Arbeit vor allem im Hinblick auf An-
satzmöglichkeiten für eine gleichermaßen gesundheits- und persönlichkeitsförderliche Gestaltung 
hochqualifizierter Wissensarbeit. Ertel und Pröll (2004) haben bereits darauf hingewiesen, dass die 
Bewältigung der erhöhten Arbeitsanforderungen an „neue Selbstständige“ nur durch ein System per-
sonaler, sozialer und institutioneller Ressourcen gelingen kann. Eigenverantwortung und Verhand-
lungsautonomie können als relevante personale und organisationale Ansatzpunkte angesehen werden, 
wie Organisationen durch Nutzung eigener Ressourcen das Entstehen von Innovationen unter gesun-
den Bedingungen befördern können. 
 Innovative Wissensarbeit braucht demokratische Spielregeln im Arbeitsalltag, um die beglei-
tenden gesundheitlichen Risiken von Innovationsprozessen wirksam abzupuffern. Da sich potenziell 
gesundheitsschädigende Konstellationen nach Moldaschl (2004) aus widersprüchlichen Handlungsan-
forderungen und Handlungsmöglichkeiten ergeben können, ist auf organisationaler Ebene eine stärke-
re Mitwirkung der Beschäftigten im Sinne der in dieser Arbeit operationalisierten Verhandlungsauto-
nomie zielführend: bei Grundsatzfragen, bei der Sicherstellung von Zeitsouveränität und bei der Ein-
bindung in die Ziel- und Erfolgserreichung. Damit könnten langfristige gesundheitliche Risiken stei-




Arbeitstätigkeiten typisch ist (vgl. Brödner, 2002; Moldaschl, 2004), frühzeitig entgegengewirkt und 
die Leistungserbringung durch den Einsatz dieser Ressourcen angemessen reguliert werden (Mol-
daschl & Voß, 2002). Betriebliche Interessenvertretungen stehen dabei insbesondere in subjektivierten 
Arbeitsarrangements vor der Herausforderung, auf ambivalente Aspekte der Beschäftigungssituation 
hochqualifizierter Wissensarbeiter hinzuweisen und Aufklärungsarbeit zur Logik dieser aktiven 
Selbstorganisation von Arbeit zu leisten. Für Personen in betrieblicher Selbstständigkeit wird diese 
Aufklärungsarbeit zusätzlich dadurch erschwert, dass kollektive Interessenvertretungen nur schwer 
Zugang zu dieser Personengruppe finden (vgl. Ertel & Pröll, 2004).  
Im Hinblick auf die betriebliche Gesundheitsförderung würden die referierten Befunde für ei-
ne Doppelstrategie sprechen: Es ist danach angezeigt, sowohl Tätigkeitsspielräume zu erweitern, als 
auch psychische Belastungen zu vermindern (Ulich & Wülser, 2008). Die entsprechenden Befunde aus 
den Mediationsanalysen verdeutlichen, dass Verhandlungsautonomie neben direkten positiven Ein-
flüssen auf Innovation und Gesundheit auch über eine Veränderung von Tätigkeitsmerkmalen indirek-
te positive Wirkung auf die konkrete Arbeitssituation erzielen kann. 
Die Befunde weisen zudem auf die Relevanz von Eigenverantwortung als wichtige individuel-
le Ressource im Innovationsprozess hin, so dass sich hier zukünftiger Handlungsbedarf sowohl für die 
Personalauswahl als auch die Personalentwicklung aufzeigen lässt. Frese et al. (2002) konnten erste 
Hinweise darauf liefern, dass sich die Eigeninitiative erwerbsloser Personen im Rahmen eines ziel-
gruppenbezogenen Trainingsprogramms verbessern ließ. Auch wenn Eigenverantwortung in dieser 
Arbeit als relativ stabile persönliche Disposition definiert wurde, dürfte sich dieses Merkmal mittel- 
bis langfristig durch organisationale Sozialisationsprozesse positiv beeinflussen lassen (vgl. Frese et 
al., 2007a). Dabei dürften nicht nur Führungskräfte, sondern beispielsweise auch gering qualifizierte 
Personen davon profitieren, zukünftig in schwierigen beruflichen Situationen effektiver soziale Unter-
stützung zu mobilisieren (relationship building), das Problemlöseverhalten zu stärken (sense making) 
und Schwierigkeiten als Herausforderungen zu interpretieren (positive framing). Dieser Prozess muss 
jedoch durch das Unternehmen unterstützt und begleitet werden, zum Beispiel über Zielvereinbarun-
gen, Arbeitsplatzrotationen und Methoden des Wissensmanagements (vgl. Bergmann, 2010), so dass 
der Qualifikationserwerb mit den Anforderungen an das eigenverantwortliche Handeln Schritt halten 
kann. Bei fehlender Qualifikation sehen Voß und Pongratz (1998) Risiken der Arbeitsverdichtung und 
von Rollenkonflikten. Auch die Ergebnisse der Sekundäranalyse weisen darauf hin, dass selbstregu-
liertes, eigenverantwortliches Handeln in der Arbeit eine wichtige Kompetenz im Hinblick auf sowohl 
die Leistung als auch die Gesundheit der Beschäftigten darstellt. Diese Kompetenz muss jedoch auch 
unter Berücksichtigung der Grenzen selbstregulativen Arbeitshandelns durch betriebliche Maßnahmen 





6.4 GESAMTGESELLSCHAFTLICHE IMPLIKATIONEN 
Gesamtgesellschaftlich gesehen ziehen die Ergebnisse wiederkehrende Aussagen insbesondere 
von der Arbeitgeberseite in Zweifel, dass Formen demokratischer Mitbestimmung von Beschäftigten 
einen negativen Einfluss auf das Innovationsgeschehen in der Organisation haben könnten. So ver-
weist etwa Ulich (2009) auf einen Widerspruch zwischen wissenschaftlich belegten Erkenntnissen zur 
positiven Bedeutung beteiligungsorientierter Strukturen und Maßnahmen einerseits und der von Ar-
beitgeberverbänden geforderten Abkehr von teilautonomen Arbeitsgruppen mit dem Verweis auf Pro-
duktivitäts- und Qualitätsprobleme andererseits. Die vorliegenden Ergebnisse dieser Arbeit sprechen 
mindestens für die Verträglichkeit von Elementen organisationaler Demokratie mit ökonomischen 
Zielsetzungen. Was auf der gesellschaftspolitischen Ebene längst akzeptiert ist, Demokratie als maß-
gebliche Voraussetzung wirtschaftlicher Prosperität und Innovation, findet in Unternehmen nach wie 
vor sehr begrenzte Akzeptanz. Es bestehen mitunter auch ganz rationale Interessen, die sich einer 
mehrheitlichen Beteiligung von Beschäftigten entgegenstellen. Nur können sich diese partikularen 
Interessen nicht mehr ohne weiteres legitimieren mit dem Verweis auf ein Gesamtinteresse, dem am 
ehesten nütze, „wenn nur wenige Köche den Brei verderben“. 
Für die Arbeit kollektiver Interessenvertretungen in Organisationen sollten mit Blick auf die 
Ergebnisse neue Unterstützungsmöglichkeiten der Beschäftigten durchdacht werden. Personen mit 
hoher Eigenverantwortung erschließen sich möglicherweise gezielt Autonomiepotenziale und Ein-
flussmöglichkeiten auf selbst organisiertem Wege. Sie nutzen damit informelle Einflussmöglichkeiten, 
zum Beispiel in Aushandlung mit der direkten Führungskraft, anstatt strukturell verankerte, institutio-
nalisierte Beteiligungsmöglichkeiten in Anspruch zu nehmen (vgl. Hornung & Kim, 2009). Das eröff-
net neue Bedarfe, etwa durch die individuelle Unterstützung von Beschäftigten und Führungskräften 
bei der Aushandlung der gegenseitigen Erwartungen und Versprechungen.  
 
6.5 ANSÄTZE FÜR DIE ZUKÜNFTIGE FORSCHUNG 
Noch liegen nur wenige Erkenntnisse zu gesundheitlichen Korrelaten von Eigenverantwortung 
vor. Zukünftige Forschungsarbeiten sollten mit Blick auf die Theorienentwicklung die Rolle von Ei-
genverantwortung bei der Emotionsregulation als eine gesundheitsbezogene Facette genauer untersu-
chen und sich dabei gleichzeitig um einen systematischen Zugang zu unterschiedlichen beruflichen 
Anforderungssituationen bemühen, um zu klären unter welchen Bedingungskonstellationen mit nega-
tiven gesundheitlichen Konsequenzen für Beschäftigte zu rechnen ist. Dabei könnte beispielsweise die 
vorgenommene Unterscheidung von Belastungen in challenge stressors und hindrance stressors (vgl. 
LePine, LePine & Jackson, 2004) herangezogen werden: Mit Blick auf Eigenverantwortung könnten 
unspezifische Stressoren wie Zeitdruck positiv mit Eigenverantwortung assoziiert sein (vgl. Fay & 
Sonnentag, 2002), hingegen Rollenüberforderungen oder Rollenkonflikte, welche direkt das Erbringen 
der eigenen Arbeitsleistung bedrohen, verstärkt negativ (Britt et al., 2005). Dabei dürften vor allem 




tätig sind und hohe Selbstregulationserfordernisse möglicherweise nicht adäquat unter Einsatz eigener 
Ressourcen regulieren können. 
Aus der Perspektive betrieblicher Gesundheitsförderung wäre es sinnvoll, nicht nur auf der 
Basis zusätzlicher substanzieller Varianzaufklärung in Regressionsmodellen zur Prädiktion von Ge-
sundheit zu argumentieren, sondern zukünftig auch den monetären Nutzen erlebter Verhandlungsauto-
nomie in Organisationen nachzuweisen. Dazu hat beispielsweise Fritz (2006) eine Methodik zur Nut-
zensbewertung „weicher“ Kennzahlen vorgelegt. West, Guthrie, Dawson, Borrill und Carter (2006) 
konnten im Rahmen empirischer Analysen im Gesundheitswesen zeigen, dass gebündelte Personal-
entwicklungsstrategien, unter anderem bestehend aus der Partizipation der Beschäftigten und der Ein-
führung von dezentralisierten Teamstrukturen, mit einer geringeren Patientenmortalität in den unter-
suchten Krankenhäusern verknüpft war. Damit erbrachten die Autoren den Nachweis, dass demokrati-
sche Verfahrensweisen in Organisationen die Arbeitsmotivation und das gemeinsame organisationale 
Lernen unterstützen sowie eine effektive Informationsverarbeitung und Entscheidungsfindung anregen 
können. Ein monetärer Nutzensnachweis könnte damit die praktische Bedeutsamkeit der in dieser 
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Anhang D: Sekundäranalyse 























1 Bei meiner Arbeit muss ich damit zurechtkommen, dass immer 
mehr Aufgaben von immer weniger Mitarbeitern bewältigt 
werden müssen.  
 
   
2 Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele unser Unter-
nehmen in den kommenden Jahren verfolgen wird. 
 
   
3 Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestaltungsspielräume 
bei kreativen Aufgaben kaum nutzen kann. 
 
   
4 Ich werde in meiner Arbeit immer wieder von Dingen behin-
dert, auf die ich keinen Einfluss habe.  
 
   
5 Familie und Privates kommen häufig zu kurz, wenn ich meine 
Arbeit gut machen will. 
 
   
6 Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, weil mir auf 
der Arbeit etwas dazwischenkommt. 
 
   
7 Zusatzaufgaben muss ich im Allgemeinen ohne personelle 
Unterstützung bewältigen. 
 
   
8 Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt wird, ist häufig 
zu knapp bemessen. 
 
   
9 Ich muss ständig Neues können, um für das Institut wertvoll zu 
bleiben. 
 
   
10 Oft muss ich auch ganz kurzfristig länger als beabsichtigt ar-
beiten. 
 
   
11 Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer Aufgabe oder 
einem Projekt zusammenarbeite. 
 
   
12 Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner Karriere.  
   
13 Bei der Erarbeitung neuer Ideen muss ich immer den Nutzen 
für das Unternehmen im Blick haben. 
 
   
14 Ich kann nur dann beruflich vorankommen, wenn unser Institut 
konkurrenzfähig bleibt und seine Ziele erreicht.  
    
15 Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten meines Unter-
nehmens ausgerichtet und würden mir bei einem Stellenwech-
sel wenig nützen. 
 
   
16 Am Erfolg des Unternehmens werde ich angemessen beteiligt.  
   




Zeitsouveränität:  Items 3, 6, 8 (alle Items rekodiert) 
 
Ziel- und Erfolgsbeteiligung: Items 2, 11, 12, 16 
 
Entwicklungsspielraum: Items 13, 14, 15 
Anhang A: Erhebungsinstrumente 
 















1 Ich kann darauf einwirken, vorgegebene Ziele bei Bedarf an-
zupassen, wenn diese aufgrund veränderter Rahmenbedingun-
gen unrealistisch geworden sind. 
 
   
2 Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele unser Unter-
nehmen in den kommenden Jahren verfolgen wird. 
 
   
3 Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestaltungsspielräume 
bei kreativen Aufgaben kaum nutzen kann. 
 
   
4 Dem Unternehmen ist auch bei grundsätzlichen Fragen wie z. 
B. der Produktpalette oder dem Dienstleistungsangebot die 
Meinung der Mitarbeiter wichtig. 
 
   
5 Das Unternehmen unterstützt mich bei meiner Weiterbildung 
und Qualifizierung. 
 
   
6 Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, weil mir auf 
der Arbeit etwas dazwischenkommt. 
 
   
7 Zusatzaufgaben muss ich im Allgemeinen ohne personelle 
Unterstützung bewältigen. 
 
   
8 Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt wird, ist häufig 
zu knapp bemessen. 
 
   
9 Hätte ich in der Arbeit moralische Bedenken, würde ich im 
Unternehmen damit ernst genommen. 
 
   
10 Ich kann dafür sorgen, dass schädigende Arbeitsbedingungen 
im Unternehmen abgestellt werden. 
 
   
11 Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer Aufgabe oder 
einem Projekt zusammenarbeite. 
 
   
12 Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner Karriere.  
   
13 Bei der Erarbeitung neuer Ideen muss ich immer den Nutzen 
für das Unternehmen im Blick haben. 
 
   
14 Ich kann bewirken, dass schlechte Führungsarbeit bei uns im 
Unternehmen Konsequenzen hat. 
    
15 Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten meines Unter-
nehmens ausgerichtet und würden mir bei einem Stellenwech-
sel wenig nützen. 
 
   
16 Am Erfolg des Unternehmens werde ich angemessen beteiligt.  
   





Zeitsouveränität:   Items 3, 6, 8 (alle Items rekodiert) 
 
Ziel- und Erfolgsbeteiligung:  Items 1, 2, 4, 11, 12 
 
Citizenship (Bürgerschaftlichkeit): Items 5, 9, 10, 14 
 




Bitte beurteilen Sie Ihren persönlichen Beitrag zum Erfolg Ihres Unternehmens oder Ihrer Insti-
































1 zur Sichtbarkeit des Instituts (Patente, Veröffentli-
chungen, Ausstellungen etc.) 
       
2 zur Forschungsqualität innerhalb der gegenwärti-
gen Forschungsschwerpunkte        
3 zur Einwerbung von Drittmitteln 
       
4 zu Kosten- oder Zeiteinsparungen in der Arbeit 
       
5 zu spürbaren Qualitätsverbesserungen in der Ar-
beit        
6 zur erfolgreichen Durchführung von Projekten 
       
7 zur Lösung von Problemen unserer Auftragge-
































1 zum Erfolg des Unternehmens mit neuen oder 
merklich verbesserten Produkten bzw. Dienstleis-
tungen 
       
2 zu Kosten- oder Zeiteinsparungen in der Arbeit 
       
3 zu spürbaren Qualitätsverbesserungen in der Ar-
beit        
4 zur erfolgreichen Durchführung von Projekten 
       
5 zur Lösung von Problemen unserer Auftragge-
ber/Kunden        
Anhang A: Erhebungsinstrumente 
A2 Fragebogen Vorstudie 
 
 
Sehr geehrte MitarbeiterInnen des xxx, 
vor Ihnen liegt ein Fragebogen der Professur für Arbeits- und Organisationspsychologie an der TU 
Dresden. Wir beschäftigen uns seit vielen Jahren mit betrieblicher Gesundheitsförderung und freuen 
uns, dass Vorstand und Betriebsrat des xxx diese Mitarbeiterbefragung unterstützen. 
 
 Was ist das Ziel dieser Befragung? 
Dieser Fragebogen wird an alle Mitarbeiter des xxxverschickt. Mit dieser Befragung möchten wir 
Zusammenhänge zwischen den organisationalen Bedingungen und Ressourcen Ihrer Arbeitstätigkeit 
und deren Auswirkungen auf innovatives Arbeitshandeln, Arbeitszufriedenheit und Wohlbefinden 
untersuchen. 
Der Fragebogen ist Bestandteil einer Promotionsarbeit an unserer Professur zu Einflussfaktoren auf 
innovatives Handeln. Es ist daher wichtig, dass auch möglichst viele Wissenschaftler, Doktoranden 
und deren MitarbeiterInnen, die mit Forschungsaufgaben betraut sind, die Arbeitssituation im xxx mit 
diesem Fragebogen einschätzen. Ihre Meinung ist uns auch dann sehr wichtig, wenn Sie erst seit kur-
zem im … arbeiten oder einen befristeten Arbeitsvertrag haben. 
 
 Wie groß ist der Aufwand für mich? 
Für die Beantwortung der Fragen werden Sie etwa 10 Minuten benötigen. Die Beantwortung kann 
auch zu Hause erfolgen. Selbstverständlich ist die Teilnahme für Sie an dieser Befragung freiwillig. 
Nutzen Sie bitte den beigelegten Briefumschlag, um Ihren Fragebogen bis Freitag, den 23.06.2006, in 
den Briefkasten im xxx einzuwerfen und auf diesem Weg anonym direkt an unsere Anschrift zurück 
zu senden. 
 
 Bleibe ich anonym? 
Die Befragungsergebnisse werden von uns zu Mittelwerten zusammengefasst. Persönliche Angaben 
am Ende des Fragebogens dienen ausschließlich dazu, Erklärungsalternativen und Störeinflüsse auf 
die Ergebnisse ausschließen zu können. Wir garantieren Ihnen, dass Einzelmeinungen an keiner Stelle 
der Ergebnisdarstellung sichtbar gemacht werden. 
 
 Wie und wo erfahre ich die Ergebnisse? 
Wir hoffen, die Fragen machen Sie neugierig – auch mit Blick auf xxx am xxx. Dort möchten wir 
Ihnen im Rahmen eines Vortrags zur Gesundheitsförderung und deren psychologischen Grundlagen 
diese aktuellen Ergebnisse zu Ihrem Institut präsentieren. Darüber hinaus erstellen wir einen schriftli-
chen Auswertungsbericht.  
Über Ihre Unterstützung und Mitarbeit an dieser Befragung würden wir uns sehr freuen. 
 
 An wen wende ich mich bei Fragen? 
Gern beantworten wir offene Fragen zu dieser Untersuchung. Ihre Ansprechpartnerin an der TU 
Dresden, Professur für Arbeits- und Organisationspsychologie, ist Dipl.-Psych. Annett Hüttges (Tele-
fon: (0351) 4633-6220; Email: Annett.Huettges@tu-dresden.de) 
 
Und hier geht es zum Fragebogen  bitte umblättern! 
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Im Folgenden bitten wir Sie, zu einigen Sachverhalten Stellung zu nehmen, welche die Arbeits- und Lebensbedingungen an Ihrem 
Arbeitsplatz betreffen. Kreuzen Sie bitte bei jeder Aussage die für Sie zutreffende Antwortmöglichkeit an; es ist jeweils nur ein 













1 Meine Arbeit erfordert von mir vielfältige Fähigkeiten und Fertigkeiten.     
2 In meiner Arbeit ist es nötig, immer wieder Neues dazuzulernen.     
3 An meinem Arbeitsplatz habe ich die Möglichkeit, an der Erarbeitung neu-
er Lösungen teilzunehmen.     
4 Das von mir verlangte Arbeitstempo ist sehr hoch.     
5 Oft sind die zu lösenden Aufgaben sehr schwierig.     
6 Es ist häufig sehr viel, was von mir an Arbeit geschafft werden muss.     
7 In der Regel ist die Zeit zu kurz, so dass ich bei der Arbeit oft unter Zeit-druck stehe.     
8 Das, was ich in meiner beruflichen Ausbildung gelernt habe, kann ich voll in meiner Arbeit anwenden.     
9 Meine Arbeit erfordert große körperliche Anstrengungen.     
10 Ich kann meine Arbeit selbständig planen und einteilen.     
11 An Entscheidungen meines Vorgesetzten kann ich mitwirken.     
12 Ich muss bei meiner Arbeit viele selbständige Entscheidungen treffen.      
13 Bei dieser Arbeit muss man zu viele Dinge auf einmal erledigen.     
14 Bei meiner Arbeit muss ich damit zurechtkommen, dass immer mehr Auf-gaben von immer weniger Mitarbeitern bewältigt werden müssen.      
15 Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele unser Institut in den kom-
menden Jahren verfolgen wird.     
16 Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestaltungsspielräume bei kreativen Aufgaben kaum nutzen kann.     
17 Ich werde in meiner Arbeit immer wieder von Dingen behindert, auf die ich keinen Einfluss habe.      
18 Familie und Privates kommen häufig zu kurz, wenn ich meine Arbeit gut 
machen will.      
19 Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, weil mir auf der Arbeit 
etwas dazwischenkommt.      
20 Zusatzaufgaben muss ich im Allgemeinen ohne personelle Unterstützung bewältigen.     
21 Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt wird, ist häufig zu knapp bemessen.      
22 Ich muss ständig Neues können, um für das Institut wertvoll zu bleiben.     
23 Oft muss ich auch ganz kurzfristig länger als beabsichtigt arbeiten.     
 














24 Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer Aufgabe oder einem Pro-jekt zusammenarbeite.      
25 Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner Karriere.     
26 Bei der Erarbeitung neuer Ideen muss ich immer den Nutzen für das Institut im Blick haben.      
27 Ich kann nur dann beruflich vorankommen, wenn unser Institut konkur-
renzfähig bleibt und seine Ziele erreicht.      
28 
Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten des Instituts ausgerichtet und 
würden mir bei einem Stellenwechsel wenig nützen.      
29 Am Erfolg des Instituts werde ich angemessen beteiligt.      
 
Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Ihr Wohlbefinden in der Arbeit. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Bitte 
lassen Sie keine Frage aus. Nutzen Sie die nachfolgenden Antwortmöglichkeiten, um anzugeben, wie sehr Sie den folgenden 
Aussagen zustimmen oder wie sehr Sie diese ablehnen. 




teils nicht zu 
trifft wenig zu trifft mittelmä-
ßig zu 
trifft etwas zu trifft größten-
teils zu 
trifft fast völlig 
zu 
 
  1 2 3 4 5 6 7 
30 Es fällt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.        
31 Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei der Arbeit denken.        
32 Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass ich mürrisch reagiere.         
33 Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Probleme bei der Arbeit denken.        
34 
Ich fühle mich ab und zu wie jemand, den man als Nervenbündel bezeich-
net.         
35 Ich bin schnell verärgert.         
36 Ich reagiere gereizt, obwohl ich es nicht will.        
37 
Wenn ich müde von der Arbeit nach Hause komme, bin ich ziemlich ner-
vös.         
 
38 Wie zufrieden Sie mit Ihrer Arbeit ganz allgemein? (Bitte ein Kästchen ankreuzen!) 
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Wie denken Sie in letzter Zeit über Ihre Arbeit? 










39 Meine Arbeit ist zwar nicht gerade ideal, aber schließlich könn-te sie noch schlimmer sein.        
40 Wenn sich bei meiner Arbeit nicht bald gewisse Dinge ändern, 
suche ich eine neue Stelle.        
41 Eine Kündigung brächte mir noch mehr Nachteile, deshalb bleibe ich trotz allem hier.        
42 Hoffentlich bleibt meine Arbeitssituation immer so gut wie jetzt.        
43 Am besten schluckt man den Ärger hinunter, wenn einen bei der Arbeit etwas stört.        
44 Nach arbeitsfreien Tagen freue ich mich richtig darauf, wieder 
an die Arbeit zu gehen.        




Im Folgenden interessiert uns das innovative Arbeitshandeln von Mitarbeitern. Innovatives Arbeitshandeln beinhaltet sowohl das 
Entwickeln als auch das Umsetzen von neuen Ideen. Dabei wird eine große Bandbreite verschiedenster Verhaltensweisen abgefordert. 
Einige Mitarbeiter zeigen möglicherweise alle diese Verhaltensweisen, andere wiederum nur einige dieser Verhaltensweisen. Bitte 
schätzen Sie nun für sich selbst ein, wie häufig Sie persönlich bei Ihrer Arbeit folgende Verhaltensweisen zeigen.  
 
 
  nie     immer 
  1 2 3 4 5 6 7 
46 Ich entwickle neue Ideen für komplizierte Sachverhalte.        
47 Ich stöbere neue Arbeitsmethoden, Vorgehensweisen oder Arbeitsmittel 
auf.        
48 Ich entwickle neuartige Lösungsansätze für Problemstellungen. 
       
49 Ich gewinne andere für innovative Ideen.        
50 Ich werbe um Zustimmung für innovative Ideen.        
51 Ich gewinne Entscheidungsträger im Institut für innovative Ideen. 
       
52 
Ich kümmere mich um finanzielle Mittel für die Umsetzung neuer Ideen in 
die Realität.        
53 Ich setze innovative Ideen in praktikable Anwendungen um.        
54 
Ich betreibe systematisch die Einführung innovativer Ideen in den Ar-
beitsalltag.        
55 Ich erarbeite angemessene Ablauf- und Terminpläne für die Umsetzung 
neuer Ideen.        
56 Ich bewerte die Nützlichkeit innovativer Ideen.        
57 Ich bin innovativ.        
Anhang A: Erhebungsinstrumente 
Bitte beurteilen Sie nun Ihren persönlichen Beitrag zum Erfolg des Instituts hinsichtlich der folgenden Aspekte, stets im Vergleich 
zu den Erwartungen, die an Sie gestellt werden. 
Ich habe die Erwartungen… 
  
 

















58 zur Sichtbarkeit des Instituts (Patente, Veröffentlichungen, Ausstellungen etc.)        
59 zur Forschungsqualität innerhalb der fünf gegenwärtigen Forschungsschwerpunkte        
60 zur Einwerbung von Drittmitteln        
61 zu Kosten- oder Zeiteinsparungen in der Arbeit        
62 zu spürbaren Qualitätsverbesserungen in der Arbeit 
       
63 zur erfolgreichen Durchführung von Projekten        
64 zur Lösung von Problemen unserer Auftraggeber/Kunden 
       
  
       
65 Wie erfolgreich ist das gesamte Institut aus Ihrer Sicht? 

















Abschließend möchten wir Sie um einige persönliche Angaben bitten. 
a) Ihre Altersgruppe: bis 25 Jahre      26-35 Jahre      36-45 Jahre      über 46 Jahre   
b) Ihr Geschlecht:         weiblich      männlich  
c) Welches ist Ihr höchster beruflicher Abschluss?    
     zurzeit in Ausbildung    Fachhochschulabschluss / Bachelor  
     abgeschlossene Berufsausbildung     Universitätsabschluss / Master   
     abgeschlossene Berufsausbildung mit Zusatzqualifikation (z. B. Meister, Techniker o. ä.)  
 
d)  Sind Ihnen Mitarbeiter disziplinarisch unterstellt?   ja      nein  
e)  Ihre Institutszugehörigkeit:  bis 1 Jahr      1-5 Jahre      5-15 Jahre      über 15 Jahre  
f)  Welche Tätigkeit üben Sie gegenwärtig aus? 
     Doktorand(in)            
     wissenschaftliche(r) Mitarbeiter(in) / Post doc       
     Verwaltungsmitarbeiter(in)        
     technische(r) Mitarbeiter(in)       
  
g) Ihr Arbeits- oder Dienstvertrag 
     befristeter Arbeitsvertrag   
     unbefristeter Arbeitsvertrag  
 
Vielen Dank für Ihre Mitarbeit und Unterstützung! 
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A3 Fragebogen Hauptstudie 
 
Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der xxx, 
vor Ihnen liegt ein Fragebogen der Professur für Arbeits- und Organisationspsychologie an der TU Dresden. Wir 
beschäftigen uns seit vielen Jahren mit Fragen der betrieblichen Gesundheitsförderung und freuen uns, dass Ihr 
Fakultätsrat unser Forschungsvorhaben in Form einer Befragung der Mitarbeiter Ihrer Fakultät unterstützt. 
 
 Was ist das Ziel dieser Befragung? 
Dieser Fragebogen wird an alle Mitarbeiter der xxx verschickt. Mit dieser Befragung möchten wir Zusammenhänge 
zwischen den organisationalen Bedingungen und Ressourcen Ihrer Arbeitstätigkeit und deren Auswirkungen auf 
eigenverantwortliches und innovatives Arbeitshandeln, Arbeitszufriedenheit und Wohlbefinden untersuchen. Ihre 
Meinung ist uns auch dann sehr wichtig, wenn Sie erst seit kurzem an der Fakultät arbeiten oder auch einen befristeten 
Arbeitsvertrag haben. 
Der Fragebogen ist Bestandteil einer Promotionsarbeit an unserer Professur zu Einflussfaktoren auf innovatives und 
gesundes Arbeitshandeln. Er setzt sich aus etablierten arbeitspsychologischen Instrumenten zusammen. Einige Fragen 
erscheinen in ihrer Formulierung ähnlich oder gar doppelt. Das ist üblich, um einen Sachverhalt aus verschiedenen 
Perspektiven zu beleuchten.  
 
 Wie groß ist der Aufwand für mich? 
Für die Beantwortung der Fragen werden Sie etwa 25 Minuten benötigen. Die Beantwortung kann auch zu Hause 
erfolgen. Selbstverständlich ist die Teilnahme für Sie an dieser Befragung freiwillig. 
 
 Bleibe ich anonym? 
Nutzen Sie bitte den beigelegten Briefumschlag, um Ihren Fragebogen bis zum 27.04.2007 anonym direkt an unsere 
Anschrift zurück zu senden. Die Befragungsergebnisse werden von uns zu Mittelwerten zusammengefasst. Persönliche 
Angaben am Ende des Fragebogens dienen ausschließlich dazu, Erklärungsalternativen und Störeinflüsse auf die 
Ergebnisse ausschließen zu können. Wir garantieren Ihnen, dass Einzelmeinungen an keiner Stelle der Ergebnisdarstel-
lung sichtbar gemacht wird. 
 
 Wie und wo erfahre ich die Ergebnisse? 
Wir erstellen einen schriftlichen Auswertungsbericht für die Mitarbeiter der Fakultät xxx. Diesen möchten wir Ihnen im 
Juli 2007 zur Verfügung stellen. Darüber hinaus ist geplant, die Ergebnisse der Befragung vor dem Fakultätsrat 
vorzustellen. Über Ihre Unterstützung und Mitarbeit an dieser Befragung würden wir uns sehr freuen. 
 
 An wen wende ich mich bei Fragen? 
Gern beantworten wir offene Fragen zu dieser Untersuchung.  
Ihre Ansprechpartnerin: Dipl.-Psych. Annett Hüttges E-Mail: Annett.Huettges@tu-dresden.de 
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  Im Folgenden bitte ich Sie, zu einigen Sachverhalten Stellung zu nehmen, welche die Arbeits- und  
  Lebensbedingungen an Ihrem Arbeitsplatz betreffen. 
 Kreuzen Sie bitte bei jeder Aussage die für Sie zutreffende Antwortmöglichkeit 










1 Meine Arbeit erfordert von mir vielfältige Fähigkeiten und Fertigkeiten.     
2 In meiner Arbeit ist es nötig, immer wieder Neues dazuzulernen.     
3 An meinem Arbeitsplatz habe ich die Möglichkeit, an der Erarbeitung 
neuer Lösungen teilzunehmen.     
4 Das von mir verlangte Arbeitstempo ist sehr hoch.     
5 Oft sind die zu lösenden Aufgaben sehr schwierig.     
6 Es ist häufig sehr viel, was von mir an Arbeit geschafft werden muss.     
7 In der Regel ist die Zeit zu kurz, so dass ich bei der Arbeit oft unter Zeit-druck stehe.     
8 Das, was ich in meiner beruflichen Ausbildung gelernt habe, kann ich voll in meiner Arbeit anwenden.     
9 Meine Arbeit erfordert große körperliche Anstrengungen.     
10 Ich kann meine Arbeit selbständig planen und einteilen.     
11 An Entscheidungen meines Vorgesetzten kann ich mitwirken.     
12 Ich muss bei meiner Arbeit viele selbständige Entscheidungen treffen.      
13 Bei dieser Arbeit muss man zu viele Dinge auf einmal erledigen.     
14 Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele unser Unternehmen in den kommenden Jahren verfolgen wird.     
15 
Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestaltungsspielräume bei kreati-
ven Aufgaben kaum nutzen kann.     
16 
Ich kann mitentscheiden, welche Dinge neu im Unternehmen angeschafft 
werden sollten, damit ich meine Arbeit zukünftig besser erledigen kann.     
17 
Ich kann darauf einwirken, vorgegebene Ziele bei Bedarf anzupassen, 
wenn diese aufgrund veränderter Rahmenbedingungen unrealistisch ge-
worden sind. 
    
18 
Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, weil mir auf der Arbeit 
etwas dazwischenkommt.     
19 
Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt wird, ist häufig zu knapp 
bemessen.     
20 
Hätte ich in der Arbeit moralische Bedenken, würde ich im Unternehmen 
damit ernst genommen.     
21 
Ich kann dafür sorgen, dass schädigende Arbeitsbedingungen im Unter-
nehmen abgestellt werden.     
22 
Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer Aufgabe oder einem Pro-
jekt zusammenarbeite.     
23 Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner Karriere.     
24 
Dem Unternehmen ist auch bei grundsätzlichen Fragen wie z. B. der Pro-
duktpalette oder dem Dienstleistungsangebot die Meinung der Mitarbeiter 
wichtig.     
25 
Das Unternehmen unterstützt mich bei meiner Weiterbildung und Qualifi-
zierung.     
26 
Ich kann bewirken, dass schlechte Führungsarbeit bei uns im Unternehmen 
Konsequenzen hat.     
27 Oft muss ich auch ganz kurzfristig länger als beabsichtigt arbeiten.     
28 
Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten meines Unternehmens ausge-
richtet und würden mir bei einem Stellenwechsel wenig nützen.     
29 Am Erfolg des Unternehmens werde ich angemessen beteiligt.     
 
Anhang A: Erhebungsinstrumente 
Die Arbeitssituation und die Arbeitsbedingungen in einem Unternehmen können individuell sehr unterschiedlich wahrgenommen 
werden. Im Folgenden sind Aussagen formuliert, welche die Arbeitssituation aber auch das Arbeitsumfeld beschreiben. Denken Sie 
bitte beim Ausfüllen an Ihre derzeitige Arbeitssituation und Arbeitsbedingungen und markieren Sie bitte jeweils das Antwortkästchen, 
das Ihrer Sichtweise am meisten entspricht. Es ist jeweils nur ein Kreuz möglich! 
 
 











Ich habe mich für meine derzeitige Arbeit entschieden, weil sie 
meinen gegenwärtigen Vorstellungen von einer Erwerbstätigkeit 
am nächsten kommt. 
     
31 
Solche finanziellen und sozialen Leistungen, wie hier im Unter-
nehmen findet man sicher nicht so schnell wieder.      
32 Einen solchen Job wieder zu finden, wäre sicher nicht leicht.      
33 
Ein solcher Kontakt, wie ich ihn zu meinen KollegInnen habe, ist 
schwer woanders zu finden.      
34 Ich habe hier im Unternehmen einmalige Aufstiegschancen.      
35 
Ich habe diese Arbeit angenommen, weil ich nicht arbeitslos 
bleiben oder werden wollte.      
36 Ich hoffe, bald eine andere Arbeit zu finden.      
 
Es gibt eine Reihe von offiziellen oder inoffiziellen Versprechen, die Organisationen manchmal Ihren Angestellten geben bzw. 
Verpflichtungen, die sie ihnen gegenüber eingehen, z. B. ihnen einen relativ sicheren Job zu bieten oder ihnen eine Karriere zu 
ermöglichen. Wenn Sie insgesamt die Einhaltung von Versprechen bzw. Verpflichtungen Ihrer Organisation Ihnen gegenüber 
betrachten, wie sehr fühlen Sie sich… 
 
trifft fast gar nicht zu trifft wenig zu trifft mittelmäßig zu trifft überwiegend zu trifft fast völlig zu 
37 … froh      
38 … zornig      
39 … zufrieden      
40 … missbraucht      
41 … enttäuscht      




Bitte geben Sie an, inwiefern Sie den folgenden Aussagen zustimmen. 
1 2 3 4 5 6 
43 
Beruflichen Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich mich 
immer auf meine Fähigkeiten verlassen kann.       
44 
Wenn ich bei der Arbeit mit einem Problem konfrontiert werde, habe 
ich meist mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde.       
45 
Was auch immer in meinem Berufsleben passiert, ich werde schon 
klarkommen.       
46 
Durch meine vergangenen beruflichen Erfahrungen bin ich gut auf 
meine berufliche Zukunft vorbereitet.       
47 Ich erreiche die beruflichen Ziele, die ich mir setze.       
48 Ich fühle mich den meisten beruflichen Anforderungen gewachsen.       
 
Anhang A: Erhebungsinstrumente 
Im Folgenden werden Sie gebeten, zu einigen Aussagen Stellung zu nehmen. Sie haben die Möglichkeit, jeder Aussage stark, mittel 
oder schwach zuzustimmen oder sie schwach, mittel oder stark abzulehnen.  
Kreuzen Sie jeweils an, was Ihrer persönlichen Meinung am besten entspricht. Bitte 
bearbeiten Sie die Aussagen zügig und in der vorgegebenen Reihenfolge. 
1 2 3 4 5 6 
49 
Ich verlasse mich ungern auf andere, wenn ich auch selbst nach entsprechender 
Vorbereitung eine Entscheidung sinnvoll treffen kann.       
50 
Wenn ich bei einer Teamarbeit auf eine viel versprechende Fragestellung stoße, 
versuche ich zunächst einmal, mich selbst kundig zu machen, bevor ich die an-
deren anspreche. 
      
51 
Wenn es im Team zu Konflikten kommt, bemühe ich mich besonders darum, 
konstruktive Lösungen zu finden.       
52 
Obwohl die Befolgung der Gesetze sehr wichtig ist, gibt es doch Situationen, in 
denen man sich über die Vorschriften hinwegsetzen muss, um etwas Gutes zu 
erreichen. 
      
53 
Wenn man ein wichtiges Ziel verfolgt und bei anderen auf Widerstände stößt, ist 
es gerechtfertigt, auch Argumente zu benutzen, deren Gültigkeit man nicht be-
weisen kann. 
      
54 
Wenn Entscheidungen erforderlich sind, mache ich das, was ich für richtig halte, 
ohne mich bei Experten oder Vorgesetzten abzusichern.       
55 In Konflikten suche ich nach Lösungen, die allen etwas bringen.       
56 Dem Zitat „Es gibt nichts Gutes, außer man tut es“ kann ich viel abgewinnen.       
57 
Bei einer Problembesprechung an meinem Arbeitsplatz versuche ich stets, aktiv 
zur Lösungsfindung beizutragen.       
58 Man kann selber viel dazu beitragen, im Leben die eigenen Ziele zu erreichen.       
59 
Wenn das Tragen eines Sicherheitsgurtes freiwillig wäre, würde ich mich nicht 
regelmäßig anschnallen.       
60 
Bekomme ich ein Medikament verschrieben, lese ich gründlich den Beipackzet-
tel, um mich über Risiken und Nebenwirkungen zu informieren.       
61 
Selbst in scheinbar ausweglosen Situationen kann man oft selber noch etwas zur 
Verbesserung beitragen, wenn man die Lage sorgfältig analysieren würde.       
62 
Manchmal ist es am besten, den „Kopf in den Sand zu stecken“ und einfach 
abzuwarten, was passieren wird.       
63 
Ich versuche stets, eine Entscheidung durch intensives Nachdenken über Vor- 
und Nachteile vorzubereiten.       
64 Ich glaube, dass jeder dazu beitragen kann, dass sein Alltag besser wird.       
65 
Bevor ich mich für eine Alternative entscheide, denke ich länger nach als die 
meisten Menschen es tun.       
66 
Wenn ich eine Aufgabe übernommen habe und auf Schwierigkeiten stoße, gebe 
ich schnell auf.       
67 
Ich habe es gern, wenn wichtige Entscheidungen nicht von mir, sondern von 
meinem Vorgesetzten getroffen werden.       
68 
Während ich an einer Aufgabe arbeite, halte ich öfter einmal inne und denke 
darüber nach, wie ich möglichst effektiv zum Ziel kommen kann.       
 
Anhang A: Erhebungsinstrumente 
Die nachfolgenden Aussagen beziehen sich auf Ihr Wohlbefinden in der Arbeit. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. 
Bitte lassen Sie keine Frage aus. Nutzen Sie die nachfolgenden Antwortmöglichkeiten, um anzugeben, wie sehr Sie den folgenden 
Aussagen zustimmen oder wie sehr Sie diese ablehnen. 
 




teils nicht zu trifft wenig zu 
trifft mittelmä-
ßig zu trifft etwas zu 
trifft größten-
teils zu 
trifft fast völlig 
zu 
 
  1 2 3 4 5 6 7 
69 Es fällt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.        
70 Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei der Arbeit denken.        
71 Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass ich mürrisch reagiere.         
72 Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Probleme bei der Arbeit denken.        
73 
Ich fühle mich ab und zu wie jemand, den man als Nervenbündel bezeich-
net.         
74 Ich bin schnell verärgert.         
75 Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will.          
76 
Wenn ich müde von der Arbeit nach Hause komme, bin ich ziemlich ner-
vös.         
 
77    Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit ganz allgemein? (Bitte ein Kästchen ankreuzen!) 
 
 
      















Wie denken Sie in letzter Zeit über Ihre Arbeit? 














78 Meine Arbeit ist zwar nicht gerade ideal, aber schließlich 
könnte sie noch schlimmer sein. 
       
79 Wenn sich bei meiner Arbeit nicht bald gewisse Dinge ändern, 
suche ich eine neue Stelle. 
       
80 Eine Kündigung brächte mir noch mehr Nachteile, deshalb 
bleibe ich trotz allem hier. 
       
81 Hoffentlich bleibt meine Arbeitssituation immer so gut wie jetzt.        
82 Am besten schluckt man den Ärger hinunter, wenn einen bei 
der Arbeit etwas stört. 
       
83 Nach arbeitsfreien Tagen freue ich mich richtig darauf, wieder 
an die Arbeit zu gehen. 
       
84 Als Arbeitnehmer/in kann man wirklich nicht viel erwarten.        
Anhang A: Erhebungsinstrumente 
In der folgenden Liste finden Sie weitere Aussagen dazu, wie man die Arbeit erleben kann. Kreuzen Sie bitte das für Sie Zutreffende 
an. Bitte beachten Sie, dass Sie hier sieben Antwortmöglichkeiten haben. 
 
 fast nie ab und zu regelmäßig häufig sehr häufig immer 
0 1 2 3 4 5 6 
nie ein paar Mal im Jahr oder weniger 
einmal im Monat 
oder weniger 
ein paar Mal im 
Monat 
einmal in der 
Woche 
ein paar Mal in 
der Woche jeden Tag 
 
  0 1 2 3 4 5 6 
85 Bei meiner Arbeit bin ich voll überschäumender Energie.        
86 Beim Arbeiten fühle ich mich fit und tatkräftig.        
87 Ich bin von meiner Arbeit begeistert.        
88 Meine Arbeit inspiriert mich.        
89 Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich auf meine Arbeit.        
90 Ich fühle mich glücklich, wenn ich intensiv arbeite.        
91 Ich bin stolz auf meine Arbeit.        
92 Ich gehe völlig in meiner Arbeit auf.        
93 Meine Arbeit reißt mich mit.        
 
Im Folgenden interessiert uns das innovative Arbeitshandeln von Mitarbeitern. Innovatives Arbeitshandeln beinhaltet sowohl das 
Entwickeln als auch das Umsetzen von neuen Ideen. Dabei wird eine große Bandbreite verschiedenster Verhaltensweisen abgefordert. 
Einige Mitarbeiter zeigen möglicherweise alle diese Verhaltensweisen, andere wiederum nur einige dieser Verhaltensweisen.  
 
 
Bitte schätzen Sie nun für sich selbst ein, wie häufig Sie persönlich bei Ihrer Arbeit 
folgende Verhaltensweisen zeigen. 
1 2 3 4 5 6 7 
94 Ich entwickle neue Ideen für komplizierte Sachverhalte.        
95 Ich stöbere neue Arbeitsmethoden, Vorgehensweisen oder Arbeitsmittel auf.        
96 Ich entwickle neuartige Lösungsansätze für Problemstellungen.        
97 Ich gewinne andere für innovative Ideen.        
98 Ich werbe um Zustimmung für innovative Ideen.        
99 Ich gewinne Entscheidungsträger im Unternehmen für innovative Ideen.        
100 Ich setze innovative Ideen in praktikable Anwendungen um.        
101 Ich betreibe systematisch die Einführung innovativer Ideen in den Arbeitsalltag.        
102 Ich bewerte die Nützlichkeit innovativer Ideen.        
103 Ich bin innovativ.        
 
Anhang A: Erhebungsinstrumente 
Bitte beurteilen Sie nun Ihren persönlichen Beitrag zum Erfolg Ihres Unternehmens oder Ihrer Institution hinsichtlich der 
folgenden Aspekte, stets im Vergleich zu den Erwartungen, die an Sie gestellt werden. 
 
Ich habe die Erwartungen… 


















104 zum Erfolg des Unternehmens mit neuen oder merklich 
verbesserten Produkten bzw. Dienstleistungen 
       
105 zu Kosten- oder Zeiteinsparungen in der Arbeit        
106 zu spürbaren Qualitätsverbesserungen in der Arbeit        
107 zur erfolgreichen Durchführung von Projekten        
108 zur Lösung von Problemen unserer Auftraggeber/Kunden        
 
 
 Abschließend möchte ich Sie um einige persönliche Angaben bitten. 
Ihr Alter (in Jahren):  …..  Ihr Geschlecht:  
 weiblich     
 männlich 
Welches ist Ihr höchster beruflicher Abschluss? 
 kein formeller Abschluss 
 zurzeit in der Ausbildung 




 bis 1 Jahr 
 1 bis 5 Jahre 
 5 bis 10 Jahre 
 über 10 Jahre 
Welche berufliche Tätigkeit üben Sie gegenwärtig aus? 
………………………………………………………………………………………
Tragen Sie Personalverantwortung?         
 ja        nein 





 erfolgsabhängige Vergütung 
 ergebnisabhängige Vergütung 
 Honorar 
 schwankendes Einkommen je nach Auftragslage 
 Grundgehalt mit leistungsabhängiger Prämie (… %) 
 Sonstiges, nämlich: ………………………………………………… 
Ihr Arbeits- oder Dienstvertrag: 
 befristeter Arbeitsvertrag 




 Sonstiges, nämlich: ……………………………… 
 
Arbeiten Sie ... ?         
 Vollzeit 
 Teilzeit 
Vielen Dank für Ihre Mitarbeit und Unterstützung! 
Anhang B: Detailanalysen zur Vorstudie 
B1 Vorstudie: Item- und Skalenanalysen 
 
FIT-Fragebogen (Richter et al., 2000) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Tätigkeitsspielraum        .75 
1 An meinem Arbeitsplatz habe ich die Möglichkeit, an 
der Erarbeitung neuer Lösungen teilzunehmen. 
3.51 .69 .88 .48 .73   
2 Ich kann meine Arbeit selbständig planen und eintei-
len. 
3.37 .70 .84 .53 .70   
3 An Entscheidungen meines Vorgesetzten kann ich 
mitwirken. 
2.78 .94 .69 .58 .68   
4 Ich muss bei meiner Arbeit viele selbständige Ent-
scheidungen treffen.  
3.25 .80 .81 .62 .65   
 Arbeitsintensität        .83 
1 Das von mir verlangte Arbeitstempo ist sehr hoch. 2.77 .95 .69 .65 .79   
2 Oft sind die zu lösenden Aufgaben sehr schwierig. 3.00 .85 .75 .60 .80   
3 Es ist häufig sehr viel, was von mir an Arbeit ge-
schafft werden muss. 
2.97 .87 .74 .79 .76   
4 In der Regel ist die Zeit zu kurz, so dass ich bei der 
Arbeit oft unter Zeitdruck stehe. 
2.56 .96 .64 .76 .77   
5 Meine Arbeit erfordert große körperliche Anstren-
gungen. 
1.32 .56 .33 .31 .85   
6 Bei dieser Arbeit muss man zu viele Dinge auf ein-
mal erledigen. 
2.60 .92 .65 .50 .83   
Anmerkungen: N=165. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
Anhang B: Detailanalysen zur Vorstudie 
Verhandlungsautonomie (Hüttges, 2006; Version 1) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Zeitsouveränität        .82 
7 Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, weil 
mir auf der Arbeit etwas dazwischenkommt. 
3.26   .82 .82 .63 .77 
  
6 Familie und Privates kommen häufig zu kurz, wenn 
ich meine Arbeit gut machen will. 
2.90 1.03 .72 .66 .74 
  
9 Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt wird, 
ist häufig zu knapp bemessen. 
3.03   .81 .75 .63 .78 
  
3 Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestaltungs-
spielräume bei kreativen Aufgaben kaum nutzen 
kann. 
2.94   .76 .73 .54 .80 
  
11 Oft muss ich auch ganz kurzfristig länger als beab-
sichtigt arbeiten. 
2.57   .97 .64 .55 .80 
  
 Ziel- und Erfolgsbeteiligung       .74 
14 Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner 
Karriere. 
2.67 1.13 .67 .56 .66 
  
2 Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele unser 
Unternehmen in den kommenden Jahren verfolgen 
wird. 
1.75 1.00 .44 .57 .66 
  
13 Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer Auf-
gabe oder einem Projekt zusammenarbeite. 
2.24 1.04 .59 .56 .66 
  
19 Am Erfolg des Unternehmens werde ich angemessen 
beteiligt. 
1.89   .91 .47 .43 .73 
  
 Entwicklungsspielraum       .54 
15 Bei der Erarbeitung neuer Ideen muss ich immer den 
Nutzen für das Unternehmen im Blick haben. 
2.30 1.04 .57 .46 .23 
  
16 Ich kann nur dann beruflich vorankommen, wenn 
unser Unternehmen konkurrenzfähig bleibt und seine 
Ziele erreicht. 
3.22   .77 .81 .22 .60 
  
18 Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten des 
Unternehmens ausgerichtet und würden mir bei ei-
nem Stellenwechsel wenig nützen. 
2.14 1.03 .54 .38 .38 
  
Anmerkungen: N=165. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
Anhang B: Detailanalysen zur Vorstudie 
Fragebogen Arbeitszufriedenheit (Baillod & Semmer, 1994) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Arbeitszufriedenheit        .68 
☺ Kunin-Item (R) 5.31 1.03 .76 .63 .54   
2 Wenn sich bei meiner Arbeit nicht bald gewisse Din-
ge ändern, suche ich eine neue Stelle. (R) 
6.11 1.41 .88 .45 .62   
4 Hoffentlich bleibt meine Arbeitssituation immer so 
gut wie jetzt. 
4.64 1.75 .67 .49 .61   
6 Nach arbeitsfreien Tagen freue ich mich richtig dar-
auf, wieder an die Arbeit zu gehen. 
4.32 1.22 .62 .36 .67   
 Resignation        .72 
1 Meine Arbeit ist zwar nicht gerade ideal, aber schließ-
lich könnte sie noch schlimmer sein. 
2.49 1.46 .36 .58 .61   
3 Eine Kündigung brächte mir noch mehr Nachteile, 
deshalb bleibe ich trotz allem hier. 
1.84 1.54 .26 .54 .63   
5 Am besten schluckt man den Ärger hinunter, wenn 
einen bei der Arbeit etwas stört. 
2.87 1.57 .41 .42 .71   
7 Als Arbeitnehmer/in kann man wirklich nicht viel 
erwarten. 
2.30 1.43 .33 .49 .67   
Anmerkungen: N=165. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
 
Irritation (Mohr et al., 2005) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Kognitive Irritation        .89 
1 Es fällt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten. 3.90 1.81 .65 .83 .82   
2 Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei der 
Arbeit denken. 
4.35 1.78 .73 .82 .83   
4 Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Probleme bei 
der Arbeit denken. 
2.89 1.79 .48 .73 .90   
 Emotionale Irritation        .87 
3 Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass 
ich mürrisch reagiere. 
2.42 1.46 .40 .66 .85   
5 Ich fühle mich ab und zu wie jemand, den man als 
Nervenbündel bezeichnet. 
2.16 1.50 .36 .68 .84   
6 Ich bin schnell verärgert. 2.29 1.32 .38 .76 .82   
7 Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will. 2.40 1.37 .40 .79 .82   
8 Wenn ich müde von der Arbeit nach Hause komme, 
bin ich ziemlich nervös. 
2.48 1.54 .41 .58 .87   
Anmerkungen: N=165. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
Anhang B: Detailanalysen zur Vorstudie 
IWB-Skala (Janssen, 2000) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Ideengenerierung       .91 
1 Ich entwickle neue Ideen für komplizierte Sachver-
halte. 
4.43 1.62 .63 .72 .92   
2 Ich stöbere neue Arbeitsmethoden, Vorgehensweisen 
oder Arbeitsmittel auf. 
4.65 1.62 .66 .78 .92   
3 Ich entwickle neuartige Lösungsansätze für Problem-
stellungen. 
4.49 1.58 .64 .78 .92   
 Ideenpromotion       .91 
4 Ich gewinne andere für innovative Ideen. 3.84 1.61 .55 .80 .92   
5 Ich werbe um Zustimmung für innovative Ideen. 3.92 1.74 .56 .81 .92   
6 Ich gewinne Entscheidungsträger im Unternehmen für 
innovative Ideen. 
3.18 1.73 .45 .74 .92   
 Ideenrealisation       .92 
7 Ich setze innovative Ideen in praktikable Anwendun-
gen um. 
3.97 1.77 .57 .75 .92   
8 Ich betreibe systematisch die Einführung innovativer 
Ideen in den Arbeitsalltag. 
3.20 1.67 .46 .66 .93   
9 Ich bewerte die Nützlichkeit innovativer Ideen. 3.07 1.79 .44 .62 .93   
Anmerkungen: N=165. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
 
 
subjektiver Erfolg (Eigenentwicklung) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Mein Beitrag …       .91 
1 zur Sichtbarkeit des Instituts (Patente, Veröffentli-
chungen, Ausstellungen etc.) 
4.38 .93 .73 .77 .90   
2 zur Forschungsqualität innerhalb der fünf gegenwär-
tigen Forschungsschwerpunkte 
4.47 .74 .75 .76 .90   
3 zur Einwerbung von Drittmitteln 4.06 1.13 .68 .81 .89   
4 zu Kosten- oder Zeiteinsparungen in der Arbeit 4.12 .86 .69 .62 .91   
5 zu spürbaren Qualitätsverbesserungen in der Arbeit 4.30 .86 .72 .72 .90   
6 zur erfolgreichen Durchführung von Projekten 4.65 .75 .77 .82 .89   
7 zur Lösung von Problemen unserer Auftragge-
ber/Kunden 
4.71 .76 .78 .71 .90   
Anmerkungen: N=165. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
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B2 Vorstudie: Faktorenanalysen 
 
Verhandlungsautonomie (Version 1; 16-Item-Anfangslösung) 
 
Maß der Stichprobeneignung nach Kaiser-Meyer-Olkin ,808 
Bartlett-Test auf Sphärizität 
Ungefähres Chi-Quadrat 
df 







































Summen von  
quadrierten Faktorladungen für Ex-
traktion 
Komponente Gesamt % der Varianz kumulierte % Gesamt % der Varianz kumulierte % 
1 4,631 28,945 28,945 4,631 28,945 28,945 
2 1,912 11,947 40,892 1,912 11,947 40,892 
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3-Faktoren-Lösung (Komponentenmatrix) 
 
Item Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3  h2 
Familie und Privates kommen häufig zu kurz, wenn ich 
meine Arbeit gut machen will. 
.777 -.252 .137  .69 
Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, weil mir 
auf der Arbeit etwas dazwischenkommt. 
.754 -.119 .020  .58 
Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt wird, ist 
häufig zu knapp bemessen. 
.691 -.064 .334  .59 
Oft muss ich auch ganz kurzfristig länger als beabsichtigt 
arbeiten. 
.612 -.190 .229  .46 
Ich werde in meiner Arbeit immer wieder von Dingen be-
hindert, auf die ich keinen Einfluss habe. 
.609 .070 .014  .38 
Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestaltungsspiel-
räume bei kreativen Aufgaben kaum nutzen kann. 
.549 -.042 .386  .45 
Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner Karriere. -.075 .799 .025  .65 
Am Erfolg des Unternehmens werde ich angemessen betei-
ligt. 
.017 .677 -.126  .48 
Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele unser Un-
ternehmen in den kommenden Jahren verfolgen wird. 
-.437 .642 -.018  .60 
Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer Aufgabe 
oder einem Projekt zusammenarbeite. 
-.411 .632 .126  .58 
Ich kann nur dann beruflich vorankommen, wenn unser 
Institut konkurrenzfähig bleibt und seine Ziele erreicht. 
-.019 -.528 .487  .52 
Weiterbildungen sind auf die Besonderheiten meines Un-
ternehmens ausgerichtet und würden mir bei einem Stel-
lenwechsel wenig nützen. 
.027 .151 .626  .42 
Bei der Erarbeitung neuer Ideen muss ich immer den Nut-
zen für das Unternehmen im Blick haben. 
-.140 -.474 .565  .56 
Bei meiner Arbeit muss ich damit zurechtkommen, dass 
immer mehr Aufgaben von immer weniger Mitarbeitern 
bewältigt werden müssen. 
.355 -.052 .501  .38 
Ich muss ständig Neues können, um für das Institut wert-
voll zu bleiben. 
.236 -.148 .492  .32 
Zusatzaufgaben muss ich im Allgemeinen ohne personelle 
Unterstützung bewältigen. 
.324 -.020 .478  .33 
Anmerkungen: N=165; Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse; Rotationsmethode: Varimax-Rotation mit Kaiser-
Normalisierung; h2 = Kommunalitäten; Nebenladungen <.50 sind grau gedruckt. durchgestrichene Items entfallen aufgrund 
geringer Kommunalitäten. 
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Verhandlungsautonomie (Version 1; Details zur 12-Item-Lösung) 
 
 
Maß der Stichprobeneignung nach Kaiser-Meyer-Olkin ,794 
Bartlett-Test auf Sphärizität 
Ungefähres Chi-Quadrat 
df 
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Innovatives Arbeitshandeln (IWB) 
 
Maß der Stichprobeneignung nach Kaiser-Meyer-Olkin ,893 
Bartlett-Test auf Sphärizität 
Ungefähres Chi-Quadrat 
df 










































Summen von  
quadrierten Faktorladungen für Ex-
traktion 
Komponente Gesamt % der Varianz kumulierte % Gesamt % der Varianz kumulierte % 
1 5,772 64,134  5,772 64,134 64,134 
2 0,877   9,747 73,881    
3 0,708   7,861 81,742    
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1-Faktor-Lösung (Komponentenmatrix) 
 
  Faktor 1  h2 
1 Ich entwickle neue Ideen für komplizierte Sachverhalte. .791  .63 
2 Ich stöbere neue Arbeitsmethoden, Vorgehensweisen oder Arbeits-
mittel auf. 
.839  .70 
3 Ich entwickle neuartige Lösungsansätze für  
Problemstellungen. 
.841  .71 
4 Ich gewinne andere für innovative Ideen. .851  .72 
5 Ich werbe um Zustimmung für innovative Ideen. .857  .74 
6 Ich gewinne Entscheidungsträger im Unternehmen für innovative 
Ideen. 
.796  .63 
7 Ich setze innovative Ideen in praktikable Anwendungen um. .805  .65 
8 Ich betreibe systematisch die Einführung innovativer Ideen in den 
Arbeitsalltag. 
.721  .52 
9 Ich bewerte die Nützlichkeit innovativer Ideen. .689  .48 
Anmerkungen: N=165. Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax  mit Kaiser-Normalisierung.  





3-Faktoren-Lösung mit korrelierten Faktoren (Strukturmatrix) 
 
  Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3  h2 
1 Ich entwickle neue Ideen für kompli-
zierte Sachverhalte. 
.936 .570 .514  .88 
3 Ich stöbere neue Arbeitsmethoden, 
Vorgehensweisen oder Arbeitsmittel 
auf. 
.926 .649 .581  .83 
2 Ich entwickle neuartige Lösungsan-
sätze für  
Problemstellungen. 
.904 .615 .650  .86 
5 Ich gewinne andere für innovative 
Ideen. 
.659 .944 .598  .85 
4 Ich werbe um Zustimmung für inno-
vative Ideen. 
.651 .920 .620  .90 
6 Ich gewinne Entscheidungsträger im 
Unternehmen für innovative Ideen. 
.544 .901 .614  .82 
8 Ich setze innovative Ideen in prakti-
kable Anwendungen um. 
.526 .530 .899  .76 
7 Ich betreibe systematisch die Einfüh-
rung innovativer Ideen in den Ar-
beitsalltag. 
.689 .605 .848  .81 
9 Ich bewerte die Nützlichkeit innova-
tiver Ideen. 
.446 .629 .771  .64 
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Subjektiver Erfolg 
 
Maß der Stichprobeneignung nach Kaiser-Meyer-Olkin ,866 
Bartlett-Test auf Sphärizität 
Ungefähres Chi-Quadrat 
df 







































 Mein persönlicher Beitrag  Faktor 1  h2 
1 zur Sichtbarkeit des Instituts (Patente, Veröffentlichungen, Ausstellungen etc.) .900  .71 
2 zur Forschungsqualität innerhalb der gegenwärtigen Forschungsschwerpunkte .872  .70 
3 zur Einwerbung von Drittmitteln .844  .76 
4 zu Kosten- oder Zeiteinsparungen in der Arbeit .834  .50 
5 zu spürbaren Qualitätsverbesserungen in der Arbeit .815  .65 
6 zur erfolgreichen Durchführung von Projekten .805  .81 
7 zur Lösung von Problemen unserer Auftraggeber/Kunden .709  .66 








Summen von  
quadrierten Faktorladungen für Ex-
traktion 
Komponente Gesamt % der Varianz kumulierte % Gesamt % der Varianz kumulierte % 
1 4,793 68,465 68,465 4,793 68,465 68,465 
2 0,734 10,487 78,952    
3 0,565 8,068 87,020    
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B3 Vorstudie: Interkorrelationsmatrix 
 
  MW SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
Kontrollvariablen 
                  
1 Altersgruppe1 
 2.78 1.10 -                
2 Geschlecht2 
   .50   .50 -.07 -                
3 Qualifikation3 
 3.87 1.36 
 .31** -.26** -               
4 Führungsverantwortung4 
   .19   .39  .11  .00 
 .24** -              
5 Dauer Institutszugehörigkeit5 
 2.88   .94 
 .77**  .10  .03  .09 -             
6 Arbeitsvertrag6 
   .40   .49 -.58** -.10  .16* -.10 -.70** -            
Tätigkeitsmerkmale 
    
  
             
7 Tätigkeitsspielraum 
 3.23   .60  .12 -.10 
 .36**  .31** -.02  .04 (.75)           
8 Arbeitsintensität 
 2.78   .72 
 .31** -.14  .37**  .22**  .28** -.15  .33** (.83)          
Verhandlungsautonomie 
   
 
  
   
 
         
9 Zeitsouveränität 
 3.08   .63 -.17*  .01 -.37** -.18* -.14  .03 -.14 -.62** (.75)         
10 Ziel- & Erfolgsbeteiligung  
 2.15   .76 -.01 -.14 
 .37**  .38** -.13  .08  .57**  .37** -.33** (.74)        
11 Entwicklungsspielraum  
 2.55   .67 -.09 -.17* -.11 -.26** -.13  .10 -.14 -.29**  .22** -.34** (.54)       
Kriterien 
   
 
         
      
12 Kognitive Irritation 11.14 4.88 
 .23**  .10  .39**  .18*  .21** -.16*  .22**  .50** -.60**  .29** -.16* (.89)      
13 Emotionale Irritation 11.75 5.81  .14  .14 
 .18*  .16*  .19* -.21** -.03  .30** -.47**  .13 -.17*  .59** (.87)     
14 Arbeitszufriedenheit 
 5.14   .93  .06 -.03 -.08  .09  .04 -.02 
 .23**  .03  .05  .28** -.15 -.16* -.26** (.75)    
15 Resignation 
 2.35 1.08  .08 -.05  .02 -.02 
 .17* -.18* -.31**  .05 -.14 -.26**  .01  .15  .37** -.46** (.68)   
16 Innovatives Arbeitshandeln  
 3.86 1.34 
 .22** -.27**  .44**  .37**  .04 -.11  .52**  .37** -.31**  .46** -.23**  .28**  .03  .09 -.03 (.93)  
17 subjektiver Erfolg 
 4.37   .69  .15 -.06  .07 -.01  .08 -.12 
 .19*  .13 -.02  .05  .06  .13 -.05  .01 -.16*  .30** (.91) 
Anmerkungen: N=165. Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. Interne Konsistenzen (Cronbachs Alpha) kursiv in Klammern. 1 1 = bis 25 Jahre, 2 = 26 bis 35 Jahre, 3 = 36 bis 45 Jahre, 4= über 46 Jahre, 2 0 = männlich, 1 = 
weiblich, 3 1= zur Zeit in Ausbildung, 2 = abgeschlossene Berufsausbildung, 3 = dito; mit Zusatzqualifikation, 4 = Fachhochschulabschluss / Bachelor, 5 = Hochschulabschluss / Master, 4 0 = nein, 1 = ja, 5 1 = bis 1 
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Kolmogorov-Smirnov-Test auf Normalverteilung 
 
Skala Kolmogorov-Smirnov Z Signifikanz 
Tätigkeitsspielraum 1.790 .003** 
Arbeitsintensität 1.112 .169 
Zeitsouveränität 1.688 .007** 
Ziel- und Erfolgsbeteiligung 1.290 .072 
Entwicklungsspielraum 2.291 .000** 
Kognitive Irritation 1.020 .249 
Emotionale Irritation 1.922 .001** 
Arbeitszufriedenheit 1.386 .043* 
Resignation 1.699 .006** 
Innovatives Arbeitshandeln 1.078 .195 
subjektiver Erfolg 1.703 .006** 
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Anhang C: Detailanalysen zur Hauptstudie 
C1 Hauptstudie: Aggregation der Teilstichproben (MANOVA) 
 
 
Ergebnisse der multivariaten Varianzanalyse für drei verschiedene Inhaltsbereiche 
 MW (SP1) SD (SP1) MW (SP2) SD (SP2) F-Wert p 
tätigkeits- und organisationsbezo-
gene Prädiktoren 
    
  
Tätigkeitsspielraum  3.30  .54  2.91  .68 32.83 .000**
Arbeitsintensität  2.70  .58  2.83  .56   4.32 .039* 
Verhandlungsautonomie  2.76  .44  2.37  .53 50.63 .000**
Freiwilligkeit  3.76  .73  3.53  .70   8.47 .004**
Vertragsverletzung  2.04  .68  2.37  .78 17.16 .000**
       
Aspekte beruflicher Leistung       
Eigenverantwortung  4.87  .51 4.88  .51    .00 .994 
berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung 
 4.55  .72 4.57  .73    .08 .772 
innovatives Arbeitshandeln (IWB)  4.31 1.25 3.85 1.33 10.06 .002**
subjektiver Erfolg  4.34  .71 4.47  .64   3.14 .077 
       
gesundheitsbezogene Aspekte       
Arbeitsengagement   3.97   4.80   3.72 1.07   4.61 .033* 
Kognitive Irritation 12.34 11.94 11.94 4.25   2.33 .128 
Emotionale Irritation 13.82 12.80 12.80 6.01    .64 .424 
Anmerkungen: MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; SP1 = Stichprobe „Forschung und Entwicklung“ (N=189); SP2 
=  Stichprobe „Architektur- und Ingenieurbüros“ (N=141); F = Prüfgröße; p = Signifikanz (* p<.05; ** p<.01). 
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C2 Hauptstudie: Item- und Skalenanalysen 
 
FIT-Fragebogen (Richter et al., 2000) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Tätigkeitsspielraum        .77 
1 An meinem Arbeitsplatz habe ich die Möglichkeit, an 
der Erarbeitung neuer Lösungen teilzunehmen. 
3.43 .76 .86 .51 .74   
2 Ich kann meine Arbeit selbständig planen und eintei-
len. 
3.15 .78 .79 .55 .72   
3 An Entscheidungen meines Vorgesetzten kann ich 
mitwirken. 
2.72 .94 .68 .62 .69   
4 Ich muss bei meiner Arbeit viele selbständige Ent-
scheidungen treffen.  
3.22 .79 .81 .60 .69   
 Arbeitsintensität        .81 
1 Das von mir verlangte Arbeitstempo ist sehr hoch. 3.19 .80 .80 .72 .74   
2 Oft sind die zu lösenden Aufgaben sehr schwierig. 3.01 .83 .75 .44 .81   
3 Es ist häufig sehr viel, was von mir an Arbeit ge-
schafft werden muss. 
3.20 .77 .80 .77 .73   
4 In der Regel ist die Zeit zu kurz, so dass ich bei der 
Arbeit oft unter Zeitdruck stehe. 
2.95 .86 .74 .72 .74   
5 Meine Arbeit erfordert große körperliche Anstren-
gungen. 
1.41 .63 .35 .25 .83   
6 Bei dieser Arbeit muss man zu viele Dinge auf ein-
mal erledigen. 
2.75 .90 .69 .52 .79   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
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Verhandlungsautonomie (Hüttges & Moldaschl, 2009; Version 2) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Verhandlungsautonomie       .81 
 
Ich habe so viel zu tun, dass ich meine Gestaltungs-
spielräume bei kreativen Aufgaben kaum nutzen 
kann. (R) 
2.69  .86 .67 .25 .81   
 
Ich kann private Termine häufig nicht einhalten, weil 
mir auf der Arbeit etwas dazwischenkommt. (R) 
2.95  .86 .74 .16 .82   
 
Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt wird, 
ist häufig zu knapp bemessen. (R) 
2.48  .83 .62 .29 .81   
 
Ich kann darauf einwirken, vorgegebene Ziele bei 
Bedarf anzupassen, wenn diese aufgrund veränderter 
Rahmenbedingungen unrealistisch geworden sind. 
2.79  .88 .70 .57 .78   
 
Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche Ziele unser 
Unternehmen in den kommenden Jahren verfolgen 
wird. 
1.99 1.00 .50 .48 .79   
 
Dem Unternehmen ist auch bei grundsätzlichen Fra-
gen wie z. B. der Produktpalette oder dem Dienstleis-
tungsangebot die Meinung der Mitarbeiter wichtig. 
2.67  .91 .67 .60 .78   
 
Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei einer Auf-
gabe oder einem Projekt zusammenarbeite. 
2.19  .94 .55 .57 .78   
 
Der Erfolg des Unternehmens nützt auch meiner 
Karriere. 
2.73 1.04 .68 .53 .79   
 
Das Unternehmen unterstützt mich bei meiner Wei-
terbildung und Qualifizierung. 
3.04  .98 .76 .43 .80   
 Hätte ich in der Arbeit moralische Bedenken, würde 
ich im Unternehmen damit ernst genommen. 
2.93  .91 .73 .50 .79   
 Ich kann dafür sorgen, dass schädigende Arbeitsbe-
dingungen im Unternehmen abgestellt werden. 
2.83  .91 .71 .52 .79   
 Ich kann bewirken, dass schlechte Führungsarbeit bei 
uns im Unternehmen Konsequenzen hat. 
1.85  .84 .46 .54 .79   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
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Verfahren zur Analyse der Merkmalsbereiche des psychologischen Kontrakts  
(Bernhard & Ulbricht, 2001) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Freiwilligkeit       .67 
1 Ich habe mich für meine derzeitige Arbeit entschie-
den, weil sie meinen gegenwärtigen Vorstellungen 
von einer Erwerbstätigkeit am nächsten kommt. 
3.90  .97 .78 .44 .62   
2 Solche finanziellen und sozialen Leistungen, wie hier 
im Unternehmen/ der Einrichtung/ der Institution 
findet man sicher nicht so schnell wieder. 
2.90 1.06 .58 .45 .62   
3 Einen solchen Job wieder zu finden, wäre sicher nicht 
leicht. 
3.50 1.08 .70 .58 .58   
4 Ich hoffe, bald eine andere Arbeit zu finden. (R) 4.35  .98 .87 .62 .62   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 




Skala „Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung“ (6-Item-Kurzform; Rigotti, Schyns & Mohr, 
2007; Schyns & von Collani, 2002) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung       .82 
1 Beruflichen Schwierigkeiten sehe ich gelassen entge-
gen, weil ich mich immer auf meine Fähigkeiten 
verlassen kann. 
4.40 1.04 .73 .67 .77   
2 Wenn ich bei der Arbeit mit einem Problem konfron-
tiert werde, habe ich meist mehrere Ideen, wie ich 
damit fertig werde. 
4.55  .92 .76 .52 .80   
3 Was auch immer in meinem Berufsleben passiert, ich 
werde schon klarkommen. 
4.58 1.00 .76 .54 .80   
4 Durch meine vergangenen beruflichen Erfahrungen 
bin ich gut auf meine berufliche Zukunft vorbereitet. 
4.51 1.11 .75 .60 .79   
5 Ich erreiche die beruflichen Ziele, die ich mir setze. 4.43  .99 .74 56 .79   
6 Ich fühle mich den meisten beruflichen Anforderun-
gen gewachsen. 
4.90 .86 .82 .61 .78   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
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Fragebogen „Eigenverantwortung“ (Bierhoff et al., 2005) – Kurzform EV-10 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Eigenverantwortung       .67 
1 Ich glaube, dass jeder dazu beitragen kann, dass sein 
Alltag besser wird. 
5.00  .83 .83 .46 .63   
2 Selbst in scheinbar ausweglosen Situationen kann 
man selber noch etwas zur Verbesserung beitragen, 
wenn man die Lage sorgfältig analysieren würde. 
5.05  .86 .84 .39 .64   
3 Man kann selber sehr viel dazu beitragen, im Leben 
die eigenen Ziele zu erreichen. 
4.53 1.28 .76 .31 .65   
4 Dem Zitat „Es gibt nichts Gutes, außer man tut es“ 
kann ich viel abgewinnen. 
5.10  .87 .85 .49 .62   
5 Wenn es im Team zu Konflikten kommt, bemühe ich 
mich besonders darum, konstruktive Lösungen zu 
finden.  
5.34  .76 .89 .34 .65   
6 In Konflikten suche ich nach Lösungen, die allen 
etwas bringen. 
4.90 .91 .82 .38 .64   
7 Bei einer Problembesprechung an meinem Arbeits-
platz versuche ich stets, aktiv zur Lösungsfindung 
beizutragen. 
4.71 1.22 .78 .25 .67   
8 Wenn ich eine Aufgabe übernommen habe und auf 
Schwierigkeiten stoße, gebe ich schnell auf. (R) 
5.08  .93 .85 .27 .66   
9 Ich habe es gern, wenn wichtige Entscheidungen 
nicht von mir, sondern von meinem Vorgesetzten 
getroffen werden. (R) 
5.13 1.03 .86 .33 .64   
10 Manchmal ist es am besten, den „Kopf in den Sand 
zu stecken“ und einfach abzuwarten, was passieren 
wird. (R) 
3.95 1.34 .66 .25 .67   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
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Violation-Skala (Rigotti, Mohr, De Cuyper et al., 2003) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Gefühle bei Vertragsverletzungen       .85 
1 Froh (R) 2.49  .99 .50 .66 .81   
2 Zornig 1.65  .89 .33 .60 .83   
3 Zufrieden (R) 2.40 1.01 .48 .72 .80   
4 Missbraucht 1.62  .90 .32 .42 .83   
5 Enttäuscht 1.96  .99 .39 .68 .81   
6 Dankbar (R) 2.99 1.14 .60 .54 .84   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 




Irritation (Mohr et al., 2005) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Kognitive Irritation        .86 
1 Es fällt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten. 4.11 1.76 .59 .74 .79   
2 Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei der 
Arbeit denken. 
4.67 1.61 .67 .79 .74   
4 Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Probleme bei 
der Arbeit denken. 
3.39 1.82 .48 .66 .86   
 Emotionale Irritation        .85 
3 Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass 
ich mürrisch reagiere. 
2.98 1.54 .43 .61 .83   
5 Ich fühle mich ab und zu wie jemand, den man als 
Nervenbündel bezeichnet. 
2.41 1.52 .34 .66 .82   
6 Ich bin schnell verärgert. 2.64 1.48 .38 .77 .79   
7 Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will. 2.67 1.52 .38 .76 .79   
8 Wenn ich müde von der Arbeit nach Hause komme, 
bin ich ziemlich nervös. 
2.68 1.53 .38 .52 .86   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
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Arbeitsengagement (UWES-9; Schaufeli & Bakker, 2003) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Arbeitsengagement       .93 
1 Bei meiner Arbeit bin ich voll überschäumender E-
nergie. 
3.55 1.25 .59 .67 .92   
2 Beim Arbeiten fühle ich mich fit und tatkräftig. 4.25 1.02 .71 .67 .92   
3 Ich bin von meiner Arbeit begeistert. 3.93 1.23 .66 .79 .91   
4 Meine Arbeit inspiriert mich. 3.65 1.41 .61 .79 .91   
5 Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich auf meine 
Arbeit. 
3.55 1.43 .59 .76 .92   
6 Ich fühle mich glücklich, wenn ich intensiv arbeite. 4.18 1.32 .70 .64 .92   
7 Ich bin stolz auf meine Arbeit. 4.31 1.29 .72 .72 .92   
8 Ich gehe völlig in meiner Arbeit auf. 3.72 1.41 .62 .74 .92   
9 Meine Arbeit reißt mich mit. 3.62 1.39 .60 .82 .91   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
Alpha; ∆α = Cronbachs Alpha, wenn das betreffende Item aus der Analyse ausgeschlossen wird. 
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IWB-Skala (Janssen, 2000) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Ideengenerierung       .90 
1 Ich entwickle neue Ideen für komplizierte Sachver-
halte. 
4.49 1.49 .64 .81 .85   
2 Ich stöbere neue Arbeitsmethoden, Vorgehensweisen 
oder Arbeitsmittel auf. 
4.42 1.50 .63 .76 .90   
3 Ich entwickle neuartige Lösungsansätze für Problem-
stellungen. 
4.39 1.52 .63 .85 .82   
 Ideenpromotion       .92 
4 Ich gewinne andere für innovative Ideen. 4.04 1.47 .58 .85 .89   
5 Ich werbe um Zustimmung für innovative Ideen. 4.22 1.56 .60 .87 .87   
6 Ich gewinne Entscheidungsträger im Unternehmen für 
innovative Ideen. 
3.59 1.60 .51 .82 .91   
 Ideenrealisation       .85 
7 Ich setze innovative Ideen in praktikable Anwendun-
gen um. 
4.21 1.57 .60 .70 .80   
8 Ich betreibe systematisch die Einführung innovativer 
Ideen in den Arbeitsalltag. 
3.54 1.60 .51 .79 .73   
9 Ich bewerte die Nützlichkeit innovativer Ideen. 4.11 1.75 .59 .68 .83   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 




Subjektiver Erfolg (Eigenentwicklung) 
 
  M SD pi rit ∆α  α 
 Mein Beitrag …       .82 
1 zum Erfolg des Unternehmens mit neuen oder merk-
lich verbesserten Produkten bzw. Dienstleistungen 
4.23 1.00 .60 .66 .78   
2 zu Kosten- oder Zeiteinsparungen in der Arbeit 4.18 .96 .60 .63 .78   
3 zu spürbaren Qualitätsverbesserungen in der Arbeit 4.22 .96 .60 .63 .78   
4 zur erfolgreichen Durchführung von Projekten 4.71 .76 .67 .66 .78   
5 zur Lösung von Problemen unserer Auftragge-
ber/Kunden 
4.65 .75 .66 .53 .81   
Anmerkungen: N=330. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; pi = Itemschwierigkeit; rit = Trennschärfe; α = Cronbachs 
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C3 Hauptstudie: Korrelationstabelle für die Subfaktoren von Verhandlungsautonomie 
 
  
Zeitsouveränität Ziel- und Er-
folgsbeteiligung 
Citizenship 
Kontrollvariablen    
1  Altersgruppe1 -.25** .01 .06 
2  Geschlecht2 .01 -.32** -.18** 
3  Qualifikationsniveau3 -.03 .43** .12* 
4  Führungsverantwortung4 -.14** .33** .25** 
5  Zugehörigkeitsdauer5 -.21** -.06 .01 
6  Vertragsbefristung6 .25** .12* .05 
Prädiktoren    
7  Eigenverantwortung .03 .25** .26** 
8  Verhandlungsautonomie .44** .88** .84** 
Intervenierende Variablen    
9  berufliche SWE .04 .19** .25** 
10 Tätigkeitsspielraum .10 .67** .48** 
11 Arbeitsintensität -.66** .06 -.01 
12 Freiwilligkeit .27** .33** .37** 
13 Vertragsverletzung -.37** -.39** -.53** 
Kriterien    
14 Kognitive Irritation -.31** .15** .03 
15 Emotionale Irritation -.33** -.05 -.13* 
16 Arbeitsengagement .16** .39** .36** 
17 IWB -.00 .51** .11* 
18 subjektiver Erfolg -.10 .13* .11* 
Anmerkungen: N=330. Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung. Interne Konsistenzen (Cronbachs 
Alpha) in Klammern. 1 1= bis 25 Jahre, 2 = 26 bis 35 Jahre, 3 = 36 bis 45 Jahre, 4= über 46 Jahre, 2 0 = männlich, 1 = weiblich, 3 1=  abge-
schlossene Berufsausbildung, 2 = Fachhochschulabschluss / Bachelor, 3 = Hochschulabschluss / Master, 4 0 = nein, 1 = ja, 5 1 = bis 1 Jahr, 2 
= 1 bis 5 Jahre, 3 = 5 bis 15 Jahre, 4 = über 15 Jahre, 6 0 = unbefristet, 1 = befristet. Abkürzungen: SWE = Selbstwirksamkeitserwartung; 
IWB = Innovative Work Behavior (Innovatives Arbeitshandeln). 
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Kolmogorov-Smirnov-Test auf Normalverteilung 
 
Skala Kolmogorov-Smirnov Z Signifikanz 
Tätigkeitsspielraum 2.265 .000** 
Arbeitsintensität 1.779 .004** 
Verhandlungsautonomie 1.420 .035* 
Freiwilligkeit 1.980 .001** 
Vertragsverletzungen (Violation) 2.139 .000** 
berufliche Selbstwirksamkeit 1.718 .005** 
Eigenverantwortung (EV-10) 1.209 .180 
Kognitive Irritation 1.419 .036* 
Emotionale Irritation 1.820 .003** 
Arbeitsengagement 1.456 .029* 
Innovatives Arbeitshandeln 1.120 .163 
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C5 Hauptstudie: Voraussetzungsprüfung: Regressionsanalyse 
 
Regression von Arbeitsanforderungen und Verhandlungsautonomie auf Innovatives Arbeitshan-
deln (IWB) 
 























Durbin-Watson-Teststatistik (Toleranzbereich: 1,5 bis 2,5): 1,94  
 
 
Kollinearitätsdiagnose (Toleranzbereich 10 bis 30): 
 
Dimension Eigenwert Konditionsindex 
Konstante 7,715 1,000 
Altersgruppe ,940 2,865 
Geschlecht ,702 3,314 
Qualifikationsniveau ,389 4,456 
Dauer der Unternehmenszugehörigkeit ,093 9,127 
Personalverantwortung ,053 12,117 
Arbeitsvertrag ,049 12,604 
Arbeitsintensität ,040 13,916 
Tätigkeitsspielraum ,013 24,060 
Verhandlungsautonomie ,007 32,293 
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Durbin-Watson-Teststatistik (Toleranzbereich: 1,5 bis 2,5): 1,89  
 
 
Kollinearitätsdiagnose (Toleranzbereich des Konditionsindex 10 bis 30): 
 
Dimension Eigenwert Konditionsindex 
Konstante 7,715 1,000 
Altersgruppe ,940 2,865 
Geschlecht ,702 3,314 
Qualifikationsniveau ,389 4,456 
Dauer der Unternehmenszugehörigkeit ,093 9,127 
Personalverantwortung ,053 12,117 
Arbeitsvertrag ,049 12,604 
Arbeitsintensität ,040 13,916 
Tätigkeitsspielraum ,013 24,060 
Verhandlungsautonomie ,007 32,293 
 
Anhang C: Detailanalysen zur Hauptstudie 
C6 Modifikationsindizes für das Gesamtmodell (Regressionsgewichte) 
 
   M. I. Par change 
Vertragsverletzungen <--- Innovatives Arbeitshandeln 7,799 ,085 
Innovatives Arbeitshandeln <--- Vertragsverletzungen 8,860 ,272 
Arbeitsintensität <--- Eigenverantwortung 7,599 ,187 
Arbeitsintensität <--- Berufliche SWE 5,590 ,108 
Arbeitsintensität <--- Arbeitsengagement 6,313 ,067 
Arbeitsintensität <--- Kognitive Irritation 34,683 ,115 
Arbeitsengagement <--- Vertragsverletzungen 4,538 -,185 
Kognitive Irritation <--- Eigenverantwortung 4,638 -,452 
Kognitive Irritation <--- Berufliche SWE 6,260 -,354 
Kognitive Irritation <--- Vertragsverletzungen 19,071 ,653 
Kognitive Irritation <--- Arbeitsintensität 43,970 1,152 
Emotionale Irritation <--- Eigenverantwortung 7,411 -,391 
Emotionale Irritation <--- Berufliche SWE 9,282 -,295 
Anmerkungen: M. I. = Modifikationsindex, par change = geschätzte Parameterveränderung. Modifikationen, die zu signifikan-
ten Veränderungen der Modellschätzung führen (per Konvention M. I. > 10), sind grau unterlegt. 
 
Anhang D: Sekundäranalyse 
D1 Sekundäranalyse: Kurzform EV-10 (Zusammenfassung der Regressionsanalysen) 
 
Regressionsanalyse auf das Item 8 „Dem Zitat „Es gibt nichts Gutes, außer man tut es“ kann ich viel abgewin-
nen.“(in den nachfolgenden Schritten jeweils auf die Summe des Items 8 mit den aufgenommenen Items der vo-
rangegangen Schritte) 
 Beta R2 korr. R2 F 
1. Schritt  .13 .11 7.88** 
Ich glaube, dass jeder dazu beitragen kann, dass sein All-
tag besser wird. (Item 16) 
.258**    
Bei einer Problembesprechung an meinem Arbeitsplatz 
versuche ich stets, aktiv zur Lösungsfindung beizutragen. 
(Item 9) 
.207*    
2. Schritt  .38 .36 21.36** 
Wenn es im Team zu Konflikten kommt, bemühe ich mich 
besonders darum, konstruktive Lösungen zu finden. (Item 
3) 
.376**    
Selbst in scheinbar ausweglosen Situationen kann man 
selber noch etwas zur Verbesserung beitragen, wenn man 
die Lage sorgfältig analysieren würde. (Item 13) 
.309**    
Man kann selber sehr viel dazu beitragen, im Leben die 
eigenen Ziele zu erreichen. (Item 10) 
.224**    
3. Schritt  .22 .20 9.77** 
Während ich an einer Aufgabe arbeite, halte ich öfter ein-
mal inne und denke darüber nach, wie ich möglichst effek-
tiv zum Ziel kommen kann. (Item 20) 
.288**    
In Konflikten suche ich nach Lösungen, die allen etwas 
bringen. (Item 7) 
.254**    
Ich versuche stets, eine Entscheidung durch intensives 
Nachdenken über Vor- und Nachteile vorzubereiten. (Item 
15) 
.177*    
4. Schritt  .10 .09 6.12** 
Manchmal ist es am besten, den „Kopf in den Sand zu 
stecken“ und einfach abzuwarten, was passieren wird. 
(Item 14) 
.249**    
Wenn Entscheidungen erforderlich sind, mache ich das, 
was ich für richtig halte, ohne mich bei Experten oder 
Vorgesetzten abzusichern. (Item 6) 
-.196*    
5. Schritt  .11 .10 6.66** 
Ich habe es gern, wenn wichtige Entscheidungen nicht von 
mir, sondern von meinem Vorgesetzten getroffen werden. 
(Item 19) 
.270**    
Bevor ich mich für eine Alternative entscheide, denke ich 
länger nach als die meisten Menschen es tun. (Item 17) 
.194*    
6. Schritt  .10 .09 11.97** 
Wenn ich eine Aufgabe übernommen habe und auf 
Schwierigkeiten stoße, gebe ich schnell auf. (Item 18) 
.318**    
Anmerkungen: Signifikanz: * p<.05; ** p<.01. N=330. Beta= standardisierter Regressionskoeffizient ; R2= Determinations-
koeffizient; korr. R2 =korrigierter Determinationskoeffizient; F= Prüfgröße; Methode: schrittweiser Einschluss. 
 
 
